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INTRODUCCION

La importancia de la obligacién patronal de ctorgar capacitacion y
adiestramiento radica en gue una vez alcanzados sus objetivos, puesde Hegar
a ser un medic idénec para sucumbir todas aquellas expectafivas
desaientadoras generadas en el patrén, trabajador y sociedad, en el sentido
de no obtener una éptima productividad en la empresa un mejoramientc en
las habilidades y conocimientos del trabajador y, por ende. una mayor
retribucién; asi como también el no obtener unz alta competitividad

econdmica o desarrollo del pais.

Sin duda el matiz que esta figura juridica ha ido adauiriendo a
través de los tiempos ha demostrado de manera positiva su transformaciaon,
ya que en un principio dada la inexistencia de reguiacion juridica sobre este
tema ia transmusién de conocimientos o formacién profesional era delegada
de padres a hijos, posteriormante al ser integrante de los gremios se tenia ia
aportunidad de adquirir la formacidn profesional a la cual se dedicase cada
persona, es decrr, gue cuando los trabajadores eran integrantes de ios
" gremios serhactan merecedores a los beneficios de obtener |a preparacion

profesional a fin de desempefiar un trabajo.

Con el paso del tiempo la capacitacién y adiestramiento fueron
regulados en la Ley Federal del Trabajo de 1931, a fravés de la figura
juridica del contratc de aprendizaje mediante el cuzl el aprendiz bajo el
pretexto de estar aprendiendo era objeto de excesivos abusos, motivo por el
cual surgio la necesidad en 1970 de reformar la Ley Federal dei Trabajo
sobre esta materia, y es asi como se contemplé en el articuio 132. fraccion
XV, como una obligacion patrenal el ctorgar capacitacion v adiestramiento a
los trabayadorss. Sin embargo, mas tarde &l mayor logre obtenido es cuando
la capacitacion y adiestramiento alcanza el cardcter de garantia social, al ser
elevada en 1978 a rango constitucional, en el articuto 123 apartado “A”

fraccion Xiii.



Por otra parte, el cumplimiento de los objetivos y ventajas de esta
obligacién solo podrian ser alcanzados por {a regulacidn de vanas acciones
e Intervencion de autondades en el proceso capacitador, gjemplo de ello es
la ceiebracidon de convenios y recomendaciones internacionales en materia
de formacion profesional, en los cuales México ha adoptado el marco juridico
y las politicas establecidas en ellos, por tanto es sujeto obligado a aplicar los

criterios contemplados en las normas internacionales celebradas.

En la misma forma, resulta relevante en el proceso capacitador la
intervencion de la Secretaria de Trabajo y Prevision Social y la Secretaria de
Educacién Pdblica, asi como organismos desconcenirados ios cuaies
gjercen funcionas de vigilancia, a fin de obtener el cumplimento de esta
obligacion, de nc ser as{ serian impuestas las sanciones correspondianes o
en caso contrario se emitirian criterios para e establecimiento de estimulos

econdmicos

Afin de ardenar el desarrollo del presente tema para su andlisis y
estudio seleccionamos que su conienide esiaria integrado por cuatro
capitulos, en el primerc de ellos seran estudiados los conceptos generales
de la capacitacion y adiestramiento, el segundo lHeva por nombre
antecedentes de la capacitacién y adiestramiento en México, dentra del cual
es analizada la transformacion cronoldgica del presente tema durante e}
periodo comprendido del siglo XiX a la regulacion de fa capacitacion y
adiestramiento en (a Ley Federal del Trahajo de 1970; como tercer capitulo
serd analizada la reglamentacion juridica de la capacitacian vy
adiestramiento; por Ultimo, en el cuarto capitulo nos abocaremos a sefialar la
necesidad de dar cumplimientc a tal obligacién, para luego exponer
consideraciones finales y proprositivas sobre el tema con el dnimo de que
tanto la capacitacidon como el adiestramiento sean vistos como la
implementacién de una estrategia en la empresa para beneficio propio, del

trabajador y del pais.



1. MARCO CONCEPTUAL

En el presente capitulo se pretende dar una perspectiva general
sobre el derecho del trabajador a recbir del patron capacitaciéon y
adiestramiento, dando cumplimiento con eéllo a una obligacion patronal regulada
por la Ley Federal del Trabajo, por otro lado, es necesarnic hacer referencia a
conceptos juridicos, figuras e instituciones concebidas y descritas por los
estudiosos del derecho. con el objetivo principal de alcanzar una mayor
comprensidn del tema. y de esta forma tener como apoyo, clementos

suficientes en la fectura del mismo.

1.1. Derecho del trabajo

Al efectuar un anzlisis sobre la denominacion del derecho del Trabajo
encontramos que son diversas las acepciones atribuidas al mismo, en virtud de
que cada aufor le oterga diferente significado, asi podemos encorntrar la
definicidn proporcionada por Jests Castorena ai flamarlo "Derecho Obrero™ en
forma diferente lo hace Roberto Mufioz Ramoén al Hamarlo "Derecho del

12

Trabajo™, son varos los autores que coinciden en manejar las palabras

Derecho del Trabajo, Derecho Obrero y Derecho Laboral como sinénimas.

Para llegar 2 comprender l2 concepcién de Derecho del Trabajo
existe la necesidad de recalcar que la palabra Derecho proviene del latin
directus, cuyo significede es directo, de dirigiere, entendiéndose por esto
enderezar ¢ alinear, [o cual proviene del vocablo “Jus”, expresando de esta

manera que el derecho significa rectitud, es un proceder honrado,

" CASTORENA, Jeslis J Manual de Dereche Obrere Quinta adicidn Fuentes
Impresores. México. 1971. p 3.

2 MUNOZ RAMON, Roberto Derecho del Trabaio. T. I. Porrda. México. 19786.
p. 45.
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traduciendose en un anhelo de justicia y regulacién equitativa en las relacicnes

humanas.

Con el objeto de definir al derecho del trabajo recurriremos a! origen
etimolégico que le es atnibuido, desentrafiando de esta manera, €l sentido del
mismo. Aur cuando podemos encontrar significados diferentes, tenemos que
José Davalos concibe que el significado u origen de ia palabra trabajo deriva del
latin “trabs, trabis"™, de traba por representar muchas de las veces una traba

para los individuos.

Asimismo, refiere que una segunda corriente de autores, ubican el
término trabajo dentro det lenguaje griego "thiibe™ lo que significa apretar,
oprimir o afligr. es decir, se describe como una opresién para e! individuo
Enterndemos de esta definicién que ei trabajo se traduce en una carga opresora
para el homkbre

Se pueds encontrar una tercera denominacion ta cual se concreta a
seflalar que |a referida palabra, deriva del verbe latino labrar, en relacién con la

labranza de la tierra.

Por cotro lado, es de gran relevancia apuntar que el legistador
mexicano plasmo en el articulo 8 parrafo segundo de la Ley Federal del
Trabajo, la siguiente connotacidn de trabajo: “Se entiende por trabajo toda
actividad humana intelectual o material, independiente del grado de preparacion

técnica requerida por cada profesion u oficic”.

Esto es, al trabajo se le considera como toda aguelia labor, ya sea de

® DAVALOS MORALES, José. Derecho dei Trabajo [ Tercera edicién. Porrda.
México, 1990, p. 3
*1dem.




indole intelectual u operativa, Independientemente de Ia preparacién requerida

para determinada profesion u oficio.

- - Asimisme; ek dicciorarie de la Real Acadernwa Espafiola descrbe g
trabajo de ia siguiente manera: “Es el esfuerzo humano aplicado a la produccién
de riqueza”, es decir, una persona, en este caso el trabajador, realiza una
actividad con la finalidad de producir rigueza resultando como consecuencia la

obtencion de satisfactores

Para estar en posibilidad de obtener un enfoque acertado del
derecha del trabajo es indispensable analizar algunas definiciones, concebidas
- . por. diferentes.aulares,. las cualas & continuacion sefialarernos Entre ellas s -
encuentra ja de Néstor de Buen Lozano quien define al derecho dei trabajo
como ‘El conjunto de normas relativas a las refaciones que drecta o
indirectamente derivan de la prestacidn libre, subordinada y remunerada, de
servictos personales y cuya funcién es producir el equilibrio de los factores en
juego mediante la realizacion de Iz justicia sociai”.S‘

Consideramos que el alcance de la anterior definicién no limita al
derecho del trabajo como un derecho en el cual ia mayoria de las veces sélo
sehala como Unico benefactor al trabajador, sino que va mas alla al abarcar las
diversas relaciones que indirectamente son generadas por la prestacion del
servicio remunerado y subordinado, desencadsnando en la imparticién de una
mejor justicier social; -resultande en tal forma una definicion satisfactoria es a
regulacion de todos aquellos factores surgidos por el otorgamiento de un

servicio remunerado vy subordinado.

° DE BUEN LOZANQO, Néstor. Derecho_del Trabajo. T. | Décima edicidn
Porrda. México. 1997, o. 138.




Por su parte, Mario de la Cueva se concreta a decirr “El nuevo
derecho es la norma que se propene realizar |a justicia soctal en el equilibrio de

las relaciones en el trabajo y el capital”.®

Bel analisis concluimos que su contenido es completo, abarcando Ia
generalidad de situaciones, excluyendo solamente aquellas relacicnes que nc
son de trabajo a capital, sirviendo de ejemple las siguientes: las relaciones de
servicio domestico, en donde la relacion es de persona a persona. Como
podemos neotar dicho autor enfoca al Derecho del Trabaje como agquella
regulacion juridica que busca alcanzar un equilibrio en las refaciones de trabajo
a través de la justicia social, para éste la méxima buscada por e! nueve Derecho

del Trabajo tendera a obtener la armonia entre los sujetos det trabajo.

Por su parte, Jose Davalos considera como derecho del trabaje. “El
conjunte de normas juridicas que tienen por objeto conseguir el equilibrio v Ia

justicia social en las relaciones de trabajo”.”

Caonsideramos como objetiva, sencilla y comprensible la anterior
definicion, por incluir en ella al Derecho del Trabajo como el sistema juridico
que busca un equilibrio justo en las relaciones de trabajo. Cemo observamos
también dicho autor cree importante que el conjunto de normas juridicas que
coniorman al Derecho del Trabajo deben propiciar la ejecucidon de a justicia

social dentro de las relaciones de trabajo,

En el sefialamiento de Alberto Trueba Urbina ubica al Derecho del
Trabajo como “el conjunto de principios, normas e institucicnes que protegen,

dignifican y tienden a rewindicar a todos los que viven de sus esfuerzos

® DE LA CUEVA, Mario El Nuevo Derecho del Trabaio. T. |. Sexta edicién, Ed.
Porria. México. 1880, p. 85.
" DAVALOS MORALES, José. Derechc del Trabajo |. Ob. Cit. p. 44




matenales ¢ intelectuales, para ia realizacion de su destine histdrico, scdializar

la vida humana” ®

De la anterior definicion se observa una marcada tendencia por
parte del autor, de concebir al Derecho del Trabajo como la normatividad
benefactora y reivindicatoria de toda aquella persona que desempefz una
actividad laborat para subsistir. Asimismo entendemos que el referido autor no
concibe al Derecho del Trabaje como un Derecho creado en beneficio del
patrén, sino aquél creado para compensar todas las desventajas del trabajador
con el patrdn, y equiparar ia desigualdad entre ambos a través una aplicacién

Justa del Derecho del Trabajo

Roberto Mufioz Ramon [o describe de la siguiente manera; “conjunto
de normas que estructuran el trabajo subordinado v que regulan ordenando
nhacia la justicla social, armonicamente las relaciones derivadas de su
prestacion y proparcional distribucion de los beneficios alcanzados por su

desarrollo”.®

Observamos que el mencionado autor describe al Derecho Trabajo
como la normatividad que regula la prestacidn de un servicio subordinado y al
mismo tiempo conduce a la realizacidn armdnica de las relaciones derivadas
de ésta, asi como distribur proporcionalmente los logros obtenidos por la

realizacion del mismo.

Alberto Bricefio Ruiz se concrete a considerario como: “el conjunto

de normas juridicas que tiene por cbjeto el equilibric entre los elemenics de

8 TRUEBA URBINA, Alberte. Nuevo Derecho del Trabajo |, Sexta edicion.
México. 1981. p. 135.

I MUNOZ RAMON, Roberto. Dereche del Trabajo, T. |. Porriia. México. 1976. p.
60,




produccion, pairdn, y trabajador, medianie ia garantia de i0s derechos bésicos

consagrados a favor de estos Gltimos”.*°

Creemos gue el mencionado autor, encuadra al derecho del frabajo a
tres cbjetos, produccién, patrén, trabajador, respetando como prioridad tos
derechos basicos, de ambos sujetos de la relacion laboral estabieciendo un
equilibrio entre estos, mediante la observancia del Estado a garantizar los
derechos otorgados por la Ley a los trabajadores y patrones. Notamos que la
anterior definicion resulta clara y objetiva al considerar como parie primordial
del Derecho del Trabajo el equilibrio en ta relacion entre patrén y frabajador, a
través del respeto de los derechos de ambos sujetos, sin ser favorecidos uno

mas que oiro.

Por nuestra parte, concebimos al Derecho del Trabajo como: el
conjunto de normas juridicas gue rigen fa relacion de trabajo entre pairén y
trabajadior, cuya finalidad es mantener un equilibrio justo entre ambos, mediante
el respeto & las garantias o derechos laborales consagrados en la Ley de [a
materia. Ahora bien para el establecimiento armonico de la relacidén de trabajo
entre |os sujetos de ésta deberan ser cubiertas las obligaciones consagradas en

ia Legislacion aplicable para cada unc de ellos.
1.2. Relacién laboral
Es necesario hacer notar gue algunos autores utilizan el término

relacidn laboral y ofros relacion de trabajo, sin embargo, ambos férminos

significan lo mismo, por io cual son utitizados como sinénimos.

' BRICENQ RUIZ, Alberto. Derecho Individual del Trabaio. Harla. México,
1985. p. 24
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La relacidn iaberal es considerada por los estudiosos del derecho
came une de las temas mas interesantes & wmportantes en el Derecho del
Trabajo, y por esta misma razon le son asignados diversos conceptos los

cuales ensequida analizaremos.

Asi el articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo dispone que: “Se
entiende por relacion dei trabaje, cualquiera que sea el acto que le dé origen la
prestacion de un trabajo personal subordinado a una parsona, mediante el pago

de un salario",

Esto es, la relacidn de frabajo se entiends como toda aquzila
prestacion de servicio subordinado a cambio de una retribucidn econdmica,
independientemente del acto que le dio origen, es decir, pudo ser generadz a
través de una acto formal, cuando se realiza un conirato entre los suietos ds la
relacion laboral o de manera informal cuando no existe contrato sin embargoe,
existe relacion de trabajo, porgue se dieron los elementos de prestacion de
servicio subordinado y el pago de un salario. Podemos decir que la relacion
laboral constituye el vinculo juridicc que se establece entre-patrdn y &
trabajador como censecuencia de la prestacion de un trabajo perscnal

subordinado a cambio del pago de un salario

Asi Baildn Valdovinos sefala que la relacion laboral es. -la
prestacion de un frabajo personal subordinade a cambio del pago de un

salario”."

En esta definicion el autor se concreta & decrr en forma sencilla que
fa relacion de trabajo se genera, por la prestacion de un trabajo personal

subordinade, con el fin de obtener una remuneracion econdmica sin embargo

" BAILON VALDOVINOS, Rosalio. Leqislacidn Laboral. Limusa. Méxco 1889,
p. 40.




omite definir guienes son sujetos de dicha relacidn, que en este caso serian el

patrén y el trabajador, solo menciona cuando surge esta figura juridica.

Para Mario de la Cueva, relacion de trabajo significa “Una situacion
Juridica objetiva que se crea entre un trabajador y un patrono por la prestacion
de un trabajo subordinado, cualquiera que sea el acto o ia causa gue e dio
origen en virtud de |la cuat se aplica al trabajador un estatuto objetivo, integrado
por los principios, instituciones y normas de la declaracion de derechos
soclales, de |a Ley del Trabajo, de los contratos colectivos y contratos de Ley y
de sus normas supletonias”.” De la anterior definicién se desprende que la
relacién de trabajo es una situacién juridica creada en el momento que el
trabajador presta al patrén un trabajo subordinado, cualquiera que haya sido el
acto o causa que le dio origen, aplicando al trabajador fa nermatividad relativa al
derecho del trabajo

Una concepcién muy diferente de la relacion laboral, [a tisne Roberto
Mufioz Ramén quien la describe como: “Un conjunto de derechos y deberes

que vinculan a los suietos”.

Decimos gue su concepcién es muy diferente porque es escueta, de
ella se desprende que la relacién laboral no la constrifie a un hecho real, es
decir, podriamos interpretar que cualquier sujeto, en cualquier &mbito, puede
ser objeto de dereches y obligaciones; ya que no especifica si es en matena
laboral donde existe el conjunto de derechos y deberes ¢ en otro campo  del

derecho.

En cambic José Davaios se concreta a decir que: “Se deberia hablar

2DE LA CUEVA, Mario. El Nuevo Derecho del Trabajc. Ob. Cit. p. 187.
" MUNOZ RAMON, Roberto. Derecho del Trabajo. Ob. Cit. p. 42.




solamente de la presuncién de {a existencia de la relacion laberal. pues como
se menciond, puede no existir el conirato de trabajo y si la relacién faboral”. '
Para el mencicnado autor lo correcto es hablar Unicamente de una
presuncién de relacién laboral, ya sea porque no exista el contrato de trabajo. y
si exista la relacién laboral, sin embargo nos percatamos que con esie
sefialamiento sdlo se analiza la determinacidon de si {o correcto es hablar de
relacion de trabajo o presuncion de la existencia de la relacidon iaboral, sin
analizar el fondo del asunto y definir en que consiste la relacidn de trabajo, es

decir, no aporta la definicién de relacién de trabajo.

Miguel Borrelfi Navarro define a la relacion de trabajo como. “La
prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona fisica o juridica,

mediante el pago de un salario”. "

Resaltan de la anterior connotacidn tres elementos fundamentales: la
prestacién de un trabajo personal, que la prestacion dei trabajo personal sea
subordinado y que se preste mediante el pago de un salario; al existir estos tres
elementos se debe entender la existencia de la relacidn laboral, no
dependiendo de la causa gue le haya dado origen. Es esencial [a existencia del
trabajador al realizar la prestacion de un servicio para el patron y éste a su vez

otorgara una remuneracion economica.

Néstor De Buen Lozano sefiala: “La determinacion de la esencia ds
fa refacion de trabajo constituye uno de ios problemas basicos de la disciplina,

debe entenderse por supuesto que solo nos referimos a la refacion que se

* DAVALOS MORALES, José. Derecho del Trabaio | Ob. Cit. p. 107.
> BORRELL NAVARRO, Miguel. Analisis Practico v Junsprudencial del
Derechg Mexicano del Trabajo. Tercera edicion. Sista, México. 1992, p. 145.
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establece entre patron y trabsjador porgue existe junto a ella otra serie de

relaciones laborales™."®

Dichc autor se aboca a recalcar solamente la problematica que
representa el determinar la esencia de la reiacién de trabajo, vy por tanto al
hablar de ésta, solo puede referirse al vinculo juridico entre el patron y
frabajador, descariando las relaciones laborales que existen colateraimente a

ella.

Para concluir sefialaremos que ia relacion [aberal es aquélla en Ia
cual se establece un nexo juridico para la legislacion, enire el frabajador que
presta un servicio personal subordinado al patrén, a cambio del pago de un

salario.
1.2.1. Patron

Etimoldgicamente hablando |a palabra patron deriva del latin “pater
onus”, que quiere decir carga o cargo del padre, antiguamente el término era
utilizado para asignarlo a las personas que tenfan alguna obligacién protectora
hacia otras; ejemplo: el padre de familia para con sus hijos. En si puede decirse
que la raiz etimologica de patron deriva del noble supuesto de proteccidn,
hecho que con posterioridad y hasta la actualidad se ha desvirtuado pues se ha
llegade a considerar al patron como todo lo contrario, un explotador de la clase

trabajadora.

Primeramente debemos de tener en cuenta que el patron es un
sujeto de la relacién de trabajo, por tanto la palabra patron es un concepto
juridico de la relacion juridica laboral, el concepio juridico de patrdn lleva

implisito una doble condicion, el de acreedor y deudor en la relacitn laboral, se

8 DE BUEN LOZANO, Néstor. Derecho del Trabajo Ob. Cit. p. 57.
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dice acreedor, por tener el dereche a recibir del trabajador un servicio personal
subordinado, y deudor porque esta obligado a otorgar un salano como pago a la

prestacion del servicio.

Néstor de Buen propone como definicion de patron la siguiente” “Es
quien puede dirigir la actividad laboral de un tercero, gue trabaja en su

bensficio, mediante retribucian”.”’

Es decir, el patrén es aquélla persona con la facultad de dirigir a un
tercero en este caso, al trabajador que presta un servicio en bensficio del

mismo, a cambio de una retribucién economica.

En cambio Mufioz Ramén concibe al patron como: "La persona fisica
o moral que utiliza por su cuenta y bajo su subordinacion los servicios licitos

prestados fibre y personalmente, mediante una retribucion por un trabajador”.®

De dicha definicion se desprende la adicién de elementos diferentes
a los asignados por ofros autores como: persona fisica o moral, servicios licitos,

prestacion libre y personal, por una retribucion econdémica.

Nuestra legislacidn taboral en su articulo 10 describe al patrén como:
“La persona fisica o moral que utiliza los servicios de uno o varios trabajadores”.
Esto es aquélla persona que utiliza para su beneficio la prestacion de un

servicio laboral ya sea de un trabajador o varios.

De Ia misma manera y bajo el mismo término Baiidn Valdovinos
retoma la definicidn de patrén consagrada en la Ley, ya que se concreta a

definir al mismo como: “la persona fisica o moral gue utiliza los servicios de uno

"7 Ibidem. p. 503.
® MUNOZ RAMON, Roberto. Derecho del Trabaio. Ob. Cit. p. 25.
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o varios trabajadores”.” En comparacién con la definicion plasmada en el

articulo 10 de la Ley Federal del Trabajo, se observa que ia definicion def autor

en comento no tiene diferencia alguna.

Una definicién mas simple la aporta el diccionano Larousse al
sefialar: “Patrén es la persona que tiene empleados’™. definicién incompleata
por expresar que el patron es el que tiene empleados sin hacer referencia
alguna a los servicios que obtiene de éstos, es decir se omite sefalar ia razdén

por la cual fiene empleados a su cargo.

Proponemos |a siguiente definicion, patrén es la persona que tiene
derecho a recibir un servicio personal subordinado del trabajador, asimismo, se

encuentra sujeto a oforgar a cambio, una remuneracién econémica.
1.2.2. Trabajador

El trabajador dentro det derecho del trabajo se encuentra sefalade
como uno de los sujetos de la relacion {aboral, con sus derechos y respectivas

obligaciones en el mencionado ambito.

Cabe sefnalar que han sido varios los términos empleados para
denominar al frabgjador, entre ellos s& encuentran: operario, obrero, asalariado,
empleado; siendo el mas aceptado, tanto en fa doctrina, como en la legislacian,

el de trabajador.

Al hablar sobre el concepto de trabajador nos encontramos en el

dilema de poder unificar dicho termino, sin embargo, se puede decir

® BAILON VALDOVINOS, Rosalio. Legislacion Labaral. Ob. Cit. p. 45
% GARCIA PELAYO Y GROSS, Ramon. Diccionario Laurousse Bésico.
Ediciones Larousse. México. 1994. p. 225,
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que se frata de aquella persona que entrega su fuerza de trabaje
subordinadamente, en beneficio de ofra perscna y de igual manera a cambio le

deben ser otorgados derechos laborzles

Es necesario sefialar que tanto en el ambito juridico como doctrinal
se ha concebido al trabajador, tal y como {o establece el articulo 8 de nuestra

legislacién laborat:

“Es |la persona fisica que presta a ofra, fisica o moral, un frabajo

personal subordinadc”™.

Comprendemos de la anterior definicion, que el trabajador solo
puede ser una persona fisica, y no una persona moral, la cual no puede
desarrollar una actividad humana regulada por ta normatividad laboral, supuesto
en el cual solo encuadran las personas fisicas, por tanto quedan excludos
como trabajadores, las personas morales, guienes obviamente se encuentran
imposibilitadas para ser objeto de la aplicacién de preceptos relativos a la
seguridad e higiene, descansos, y que por razones fisioldgicas son solo
aplicables & las personas fisicas. Por otra parte, la Ley Faderal del Trabajo de
1931, no especificaba que el trabajador debia ser toda persona fisica, sin
embargo, recalcaba gue era la persona que prestaba a otfra un servicio material,
intelectual o de ambos géneros, en virtud de un contrato de trabajo,

actualmente en |z legislacion laboral se le concibe como una persona fisica.

La naturaleza del términc frabajador depende del vinculo juridico
laboral y que consiste en la prestacidn de un trabajo proporcionado directa y
subordinadamente por el frabajador; entendiendo por subordinacién la facultad
del patrén para ejercer legalmente el mando sobre el trabajador y éste & su vez,

el deber de obedecer.
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1.3. Capacitacién

En lz busgueda de conceptos referentes & capacitacion, podemos
constatar la existencia de numerosas definiciones en torno a este concepto
basico sin embargo nos encontramos que en el mencionado ambitc se vierten
discusiones al respecto, haciendo alusién ai contenido y alcance exacto de!

término de capacitacion

Asi por gjempio el diccionaric de a Real Academia describe a la
capacitacion como: "Hacer a uno apto o habilitarlo para alguna cosa®,
Desarrollar capacidades en el trabajador, mediante la ensefianza tebrica y

técnica.

Por o que respecta a la Ley Federal del Trabajo, ésta al referirse a
capacitacion y adiestramiento, los maneja de manera conjunta, haciéndonos
pensar equivocadamente, que al hablar, sobre estos términos, hablamos de
palabras sindnimas, lo cual es erroneo. No obstante nuestra legislacidn laboral
a los citados téminos les oforga uma connotacion distinta, adn cuando no
afribuye a cada uno de ellos sus fines primordiales, si marca implicitaments,
una distincion conceptual entre ambos; ejemplo de elio; lo encontramos en el
articulo 153-F, cuande menciona que: |a capacitacién y adiestramiento deberan
tener por objeto, actualizar y perfeccicnar los conocimientos, habilidades del
trabajador en su actividad; la primera idea expresa un incremenfo de
conocimientos, la segunda expresa perfeccionamiento en las habilidades del
trabajador, 1o cusl guiere decir que capacitacion y adiestramiento son dos

conceptos distinios.

La capacitacion se puede entender como el acto de adquirir
conocimientos nuevos y distintos a los ya aprendidos, que impulsan al

empleado a obtener un nivel econdmico superior.
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José Davalos Morales define a la capacitacién de la siguiente
manera: “Capacitacion es la accion y efecto de capacitar ¢ capacitarse, hacer 2

uno apto, habilitarlo para alguna cosa" '

Pudiéndose advertir de I anterior que |a capacitacién es el preparar
al trabajador para tenerto en actitud de desempefiar una actividad superior y

nueva, adquiriendo cualidades & fin de desempefiar una actividad laboral

Tradicionalmente se ha entendido por capacitacion el aprendizaje
que lleva a favor del trabajador con el objetivo de superar su nivel de
conocimientos, mejorando su habilidad técnica o manual en actividades Gtiles u

obtener un grado mas avanzado en la ciencia o arte que desemperie.

Por ofra parte, Carlos Reza Trosino sefiala: “Es la accidon destinada a
desarrollar y/o perfeccionar conocimientos, habilidades intelectuales, actitudes y
aptitudes del trabajador, con el proposito de preparario para desempefiar

eficientemente un puesto de trabajo" #

El contenido de dicha definicién implica confusién para el lector,
puesto que en la misma, se concibe a la capacitacién como lo mismo que
adiestramiento, debido a que éste consiste en el perfeccionamiento de las

habilidades del trabajador, caracteristica no aplicable a la capacitacion.

La capacitacidn impiica ensefianza de conocimientas, tanto tetricos

como practicos, que son necesarios en el desarrolio de la labor encomendada,

* DAVALOS MORALES, José. Derecho dei Trabajo i. Ob. Cit. p. 280.
? REZA TROSINO, Carlos. Laboral Practica Juridce Administrativo. No 9.
Ediciones Contables y Administrativas. México. Junic. 1893. p. 62.




en el puesto y drea de trabajo, en méiito a ias facultades de! trabajador para el

logro comun de los objetivos.

Porfirio Tecdomiro Gonzélez y Rueda sefala; “La capacitacién
cansiste en la accion y efecto de capacitar, se aplica en especial a ensefianza

de todo tipo técnico™. %

Como observamos dicho autor, con la misma palabra a definir,
pretende darle significado a la capacitacion sin lograr su objetivo; 10 que resulta
redundzanie, asimismo recalca que el mencionado término se aplica
primordiaimente a la ensefianza de tipo técnico.

Concretamente podemos concebir a la capacitacidon como una accion
con tendencia a proporcionar al trabajador preparacién para desarrollar una

hueva ccupacion, ne refiriéndose a un puesto de trabajo en especifico.

Tiene vital importancia ef considerar en la mencionada definicién que
el objetivo de capacitar es obtener preparacion integral (cubrir todos los

aspectos), para satisfacer las expectativas de un puesto de trabajo.

Miguel Borrell Navarro manifiesta lo siguiente: “La mayoria de los
estudiosos dei derecho consideran que la capacitacion y adiestramiento
significan obligaciones distintas, capacitar es el preparar al trabajador para el
desemperio de otro trabajo diferente al que desempefia y que generaimente es

meior retribuido”.**

3 GONZALEZ Y RUEDA, Porfirio Teodomiro. Prevision v Seguridad Social del
Trabajo. Limusa. México 1989.p 73.

* BORREL NAVARRO, Miguel. Analisis Juridico Jurisprudencial Laboral, Ob.
Cit. p. 247.
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El autor es claro al describir a ia capacitacidn como una preparacion
otorgada al trabajador, para que este realice un trabajo diferente al que ya

desempefiaba.

La repercusion de la capacitacion favorece al trabajador para obtener
todos los conocimientos, técnicas precisas, y modernas con el objetive de

alcanzar un mejor desarrollo y éptime resultado en su actividad laboral.

En dferentes términos Eusebio Ramos y Ana Rosa Tapia Ortega
sefialan lo siguiente: “Se va a capacitar a quien en una empresa tenga la

capacidad de decidir, de programar esas decisiones antes no programadas” %

Los anteriores autores hablan de a gquiénes va encaminade el
oforgamiento de la capacitacion y no en que consiste, refieren la capacidad
decisiva de las personas como elemento determinanie para poder impartirla, y
una vez realizada ésta, se les facilita el efectuar decisiones que antes no

concebian o podrian haber realizado, por falta de conocimiento.

Creimos necesaric hasta este momento analizar las consideraciones
vertidas por Guillermo Hori Robaina, con respecto a la capacitacion, puesto que
las mismas resulian mas complatas, explicitas y por tanto con mayor facilidad
podremos comprenderlas "Capacitacion es el praceso de aprendizaje al que se
somete una persona a fin de que ésta obtenga y desarrolle la concepcidn de
ideas abstractas mediante la aplicacion de procescs mentales y de la teoria

para tomar decisiones no programadas”.2s

25 RAMOS, Eusebio y Ana Rosa Tapia Ortega Nociones de Derecho del
Trabajo v de la Sequridad Social. Pac. México. 1986 p. 75

26 HOR!I ROBAINA, Guillermo. Adiestramientc v Capacitacién. Faculiad de
Contaduria y Administracidn. México. 1969, p. 48.
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Lo cual guiers decir, que una persona es capacitada cuando es
sometida a un proceso de aprendizgje, a fin de que en el momento preciso y
mediante la aplicacién de sus conocimientos tedricas y mentates asuma la toma
de decisicnes no programadas, y que estas Ultimas de acuerdo con el criterio
de Guillermo Hor Robana, consisten en que la persona capacitada haga uso
de su criterio, intuicion y creatividad para resolver los problemas que pudieran
presentarsele, esto es, adquirird 1a preparacion suficiente para facilitar la toma
de decisicnes basadas en la intuicion y potencia creativa, a fin de resclver

acertadamente los problemas presentados.

Otro elemento importante con e! que contribuye Guillermo Hori
Robaina para lograr definir y diferenciar & la capacitacion, es que “Esta se
desenvusive en los niveles superiores de la organizacidn, lo cual corresponde al
reino de las decisiones no programadas”.?’ Es decrr, fa capacitacion es aplicada
en el nivel donde se hace uso de la naturaleza intelectual, lo que significa
utdizar el manejo de ideas abstractas, procesos mentales y teorias, esto es
tomar decisiones no programadas donde las facultades de criterio, intuicion y
creatividad resulten (tiles para resclver problemas.

Para finalizar mencionaremos que la capacitacién en una aclividad
encaminada a desarrollar conocimientos, habilidades intelectuales y actitudes
del trabajador, con et objetivo de prepararlo para desempefiar diligentemente su

frabsajo.
1.4. Adiestrarmiento
Aun cuando el adiestramiento es considerado como fo mismo que [a

capacitacion, éste tiene un significado diferente en el Derecho del Trabajo, por

elio es necesaric analizar |2 diferencia del mismo.

7 |bidem. 49.
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Adiestrar  significa.  "Hacer diestro, ensefar nstruir,  guiar.

r 28

encaminar’™, es decir, mejorar las habllidades ya existentes en una persona

para desempedar eficientemente su actividad laboral asignada

Etimolégicamente hablando, la palabra adiestrar significa que la
mano izquierda menos habil pueda alcanzar las habilidades de la mano
derecha, en relacién, con todo lo que resulte complicado hacer, es dedir, el
adiestramiento implica la accion de mejorar {a actividad normal desempeniada,
esto es, efectuar una accidén encauzada a incrementar y perfeccionar las
cualidades manuales y destrezas del trabajador con el firme proposito de

mejorar la eficiencia en su puesto de trabajo.

Para José Davalos Morales el adiestramiento es la accion y efecto de
adiestrar o adiestrarse {hacer diestro, ensefar, instruir, guiar, encaminar) "% La
accion de adiestrar, consiste en ensefar, instruir al trabgjador, deniro del

empleo, buscando el perfeccionamiento en su desempenio laboral.

Resulta escueta y poco explicita ia definicion preporcionada por el
anterior autor, ya que el misme términc a describir es utilizado deniro de a

misma definicion, es decir la idea no llega a ser completa

Carios Reza Trosino sefala que el adiestramiento. "Tiene como
destine desarrollar el perfeccionamiente de las habilidades manuales vy
destrezas del trabajador, con el propdsito de incrementar la eficiencia en su
puesto de trabajo, consiste en ia accidn encauzada a incrementar y

perfeccionar las cualidades manualesy destrezas dei trabajador con el firme

* GARCIA PELAYO Y GROSS, Ramdn. Diccionario Larouysse Usual Ediciones
Larousse. México. 1882. p. 12.
*# DAVALOS MORALES, José Derecho del Trabajo |. Ob. Cit 280.
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proposito de mejorar la eficiencia en su puesto de trabaje”.*

En nuestra opinidn la definicion de adiestramiento de Carlos Reza
Trosine parece de lo mas comprensible, puesto que de manera sencillz,
describe al adiestrar como el perfeccionamiento de las cualidades y habilidades
del trabajador, para desempefiar en forma diligente su actividad laboral, &l
adiesiramiento siempre tendera a despertar las destrezas de un trabajador para
lograr un eficiente desempefio en su puesto de ifrabajo. Esto es mejorar las
habilidades ya existentes en el trabajador y asi obtener un 6ptimo resultado en

su desempefic [aboral.

Porfirio Teodomiro Gonzélez considera que el "adiestramientc se
refiere a la accion y efecto de adiestrar o adiestrarse, hacerse diestro, habil,

experto”. ™!

Aun cuando la anterior definicion es sencilla y escueta se logra
desprender, que no omite considerar, el hecho de desarroliar ias habilidades del

prestador de servicios, con el firme propdsito de hacerse un experto.

Lo cual significa que si anteriormente el trabajador carecia del
perfeccionamiento de sus habilidades en el desempefio de su trabajo o éstas
eran minimas, con la accion de adiestrarse adquirird una mayor eficiencia en su

trabajo.

Concretamente el adiesiramiento implica realizar una accién
orientada a otorgar al trabajador los conocimientos, habilidades, destrezas y

actitudes las cuales faciliten efectuar sus actividades en el empieo.

*® REZA TROSINO, Carlos. Laboral Practica Juridico Administrativa. No. &
Ediciones Contables y Administrativas. México. Junio. 1993. p.62.

N GONZALEZ RUEDA, Porfirio Teodomiro. Previsién v Sequridad Social del
Trabajo Limusa. México. 1989. p. 7.
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Miguel Borrell Navarro manifiesta lo siguienter "Adiestramiento es
mejorar y perfeccionar al trabajador en el desempefio del mismo trabajo que

viene realando"

i.a mayoria de los autores gue hemos analizado con anteriondad
coinciden en aportar el mismo significado &l adiestramiento, con ef uso de
diferentes palabras han llegado a la misma conclusion de destacar que ei
adiestramiento es el perfeccionar las aptitudes del trabajador para desempenfiar

eficientemente su labor.

Sin embargo, en forma diferente Guillermo Horn Robaina cancibe al
adiestramiento, al decir: "Es el procesc de aprendizaje al que se somete una
persona a fin de desarrofiar su habilidad y destreza para operar o manipular un

conjunto de decisiones programadas”.*

En otras palabras el adiestramiento lo concibe cuando una perscna a
tfravés de un proceso, aprende & desarrollar sus habilidades v destrezas, a fin
de asumir la toma de decisiones programadas, para eflo, estds Ultimas
consistiran tal como lo menciona el autor, en los habitos, procedimientos de
oficina y de operacion, el sistema de obietivos secundarios y jos canales de
informacidn bien definidos. Esto es, la persona adiestrada se habilita para
cuando se le presente un problema pueda tomar decisiones con respecto a los

habitos y procedimientos utilizados en la oficina.

Otras caracteristicas que Guillermo Hori Robaina aporia para

entender mas faciimente af adiestramiento son: "Este es comprendido dentro

2 BORREL NAVARRQO, Miguel. Analisis Juridico Jurisprudencial Lsboral. Ob
Cit. p. 27.
3 HORI ROBAINA, Guillermo. Adiestramiento v Capacitacién. Ob. Cit. p. 48.
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dei criterio de naturaleza ariistica abarca los conceptos: habilidad, destreza.

operacon y manipulacion”

Lo que significa que la persona adiestrada desarroile sus habilidades,
destrezas, funciones de operacion y manipulacion, a través de la aplicacion de
los hanitos y procedimientos de oficina para resolver los problemas que se le

presenten en determinado momento.

A esto se suma el hecho que el adiesiramiento es catalogado por
Guillermo Hor Robaina como un "fendmeno deterministico” en la medida en
que existen procedimientos y sistemas concretos sobre los cuales se aplicg; al
decir sistemas y procedimientes concretos, no queremos decir solamente la
existencia fisica sinc que es posible establecer los limites del fendmeno con

suma precision.

“Par ofra parte, existen reglas o técnicas que nos permiten darle
solucion a los problemas que se presentan, tales reglas son las técnicas de la
ingenieria industrial, asi como todas aquellas relativas a la simplificacion de

procedimientos de oficina”. *

Mas que nada el autor resalta el ambito de aplicacion del
adiestramiento, y en forma concreta son las reglas y técnicas, 1as cuales
permiten darle solucién a los problemas y del mismo modo ayudan a simplificar

los procedimientos de oficina.

Cabe sefalar, que ofra de las caracteristicas afribuidas al
adiestramiento por Guillermo Hori Robaina es ef hecho, de que éste "Por

naturaleza se desenvuelve a través de los niveles inferiores de la escala

* Ibidem. p. 47.

* |pidem. p. 52.
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jerarquica de la empresa”. * o que significa que el adiestramiento sea aplicado

a niveles inferiores de la organizacidn de la empresa, concretamente al

persona! operativo quien asumird |la toma de decisiones programadas.

Para Eusebio Ramos y Ana Rosa Tapia Ortega "El adiestramiento se
proporciona al personal que va a operar y & manipular las decisiones que le

fueron programadas” %7

Los mencionados autores solo se refieren al personal, al cual le sera
otorgado el adiestramiento, y se trataré de aquél que sea capaz de llevar a cabo

decisiones ensefiadas en el proceso de adiestramiento.

1.5. Objetivos de la capacitacién y adiestramiento

Para poder alcanzar mejores resultados en la produccion de bienes y
servicios dentro de una empresa, es necesario otorgar la capacitacion y
adiestramiento a los trabajadores, incrementando ef nivel de productividad de
los mismos y asi responder a las necesidades actuales y futuras del pais,

mejorando asj la calidad de vida de los trabajadores.

Razones por las cuales, es importante analizar y estudiar los
objetivos de la capacitacidn y adiestramiento, mismos que de manera conjunta
son regulados por la Ley Federal del Trabajo en el articulo 153-F, de |a fraceion
lala V, y que en esencia, establecen como finalidad primordial de la

capacitacion y adiestramiento, el actualizar los conocimientos y aptitudes, asi

* Ibidem 49
¥ RAMOS, Eusebio y Ana Rosa Tapia Ortega. Nociones del Derscho del
Trabajo y de la Seguridad Social. Pac. México. 1986. p. 75.

23



come perfeccionar las habilidades del trabajador en ol desempefic de su

actividad, mejorando su nivel de vida y productividad.

Los objetivos que pretenderan alcanzar la capacitacién vy
adiestramiento, serdn por ianto, un medio para actualizar y perfeccionar los
conecimientos del trabajadar, otorgandole informacion sobre la aplicacion de
nueva tecnologia; hacerlo apto para ocupar una vacante o un puesto de nueva
creacion, prevenir riesgos de trabajo, incrementar |a productividad y, en generai,
mejorar las aptitudes de! trabajador, a continuacidon analizaremos cada una de

elias.

1.5.1. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades para la

aplicacién de nueva tecnologia

En ta exposicidn de motivos, de la iniciativa de Ley de 1977, para
elevar a rango constitucional la obligacién de oforgar capacitacion vy
adiestramiento fue sefialado lo siguiente: "Cuando los avances tecnolégicos
dejan de ser vigentes por la aceleracion constante en la modificacion de la
tecnologia, es necesario proporcionar ensefianza al trabajador, a fin de operar
nuevos mecanismos y aparatos que la ciencia moderna genera, de lo contrario

constantemente se produciran grandes problemas en la economia nacional” ®

Podemos decir, que solo mediante el otorgamiento de capacitacion y
adiestramiento a los trabajadores, estos podran participar activamente en las
innovaciones tecnelbgicas, mantenerse intimamente relacionados, con el
acelerado cambic tecnologico, va que de no ser asi, en poce tiempo la
capacitacion con que cuenta el trabajador resultarfa obsoleta, resultando

necesario contar con mano de obra capaciiada que conozea las innovaciones

* Cfr. BRISENO RUIZ ALBERTO. Derecho Individual del Trabajo. Ob. Cit. p.
281.
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procecimentales y metodolégicas y asi perfeccionar sus habiiidades y

destrezas, para desarrollar una actividad laboral eficiente.

Muchas de las veces, el introducir avances tecnologicos en la
empresa, mplica la compra de nuevo equipo y maquinaria, lo gue hace
indispensable, darle un buen uso y aprovechamientc a esios nuevos
implementos en |a produccion, ya gue de otra forma no seria Gtil instalar equipo
innovador en la empresa, si ésta no cuenta con persenal calificado para
utilizarlas, y gue por el contrario, en lugar de ser una ventaja para la empresa,
resulte poco benéfico, desencadenando inclusc en un accidente de trabajo, en

la descompostura del eguipo y por tanto, en la disminucion de |a productividad.

Para Fernando Reyes y Silvia Carrillo, la capacitacidn resulta
necesaria cuando se implemente la tecnologia en una empresa por 1o que
sefalan; "Hay necesidades de capacitacion, que son muy evidentes, y estan
determinadas por acciones gue se llevan z cabo en la empresa de manera
planeada, por ejemplo, cuando ocurre la compra de equipe y maquinaria, algan
cambio de personal de un drea a ofra ¢ la introduccidn de nuevos procesos

administrativos, de gestion”.*

Los anteriores autores recalcan [z necesidad que surge de capacitar
cuando en una empresa se planea adquirir nuevo equipo © maguinaria de
trabajo, o hay modificacidon en el personal o en los trémites administrativos,
cuando a su vez dichos problemas son muy evidentes y no existe otra forma
mas viable de solucionarlos, méas que otorgande la capacitacién vy

adiestramiento

Por otra parte, Euquerio Gusrrero considera que: "las instalaciones

*¥ REYES Femando y Siivia Carrillo. Capacitacion. "Un Modelo Extraniero”. Vol.

1. Julio 18393. p. 58.
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de maquinaria equipo vy herramientas necesitann al hombre para su
mantenimiento manejo y operacion. Aun las mas sofisticadas maguinas,
computadoras que tanto mas sorprenden con su perfeccion constante v
principaimente por el fabuloso volumen de operacion que realizan a velocidades
que nos parecen fantéasticas, no son, sin la intervencién del hombre mas que un
cumulo de mayor a menor {amafio de materia inerte. Considero que un buen
ejemplo de miopia moderna, es alabar las virtudes innumerables que poseen
estas maguinas gue tanio y tanto ayudan a la ciencia y técnicas actuales, pero
sin gue, en estos comentarios se le dé el lugar adecuado al hombre gue las

concibié y constantemente las perfecciona”

Razén por la cual, consideramos que dicho auter cree imprescindible
la intervencién del hombre, a efecto de operar la maquinana y equipo en una
empresa, motivo por el que, necesita un perfeccionamiento en sus aptitudes,

mediante una constante capacitacidn.

Otro factor que deberd ser tomado en cuenta para implementar fa
capacitacién en una empresa e ir a la par con los avances tecnolégicos, es la
ambicion de la empresa para incrementar su competitividad, en el ambito
nacional como internacional, ya que de lo contrario, la no-actualizacion en los
avances tecnclégicos repercutiria, en no legrar una exitosa competitividad en &l

mercado empresarial.

Acorde con esias ideas se encuenfran las consideracionss de
EFuquerio Guerrero al manifestar que: "Un director de empresa realments
gctualizado, que concibe al cambio tecnotogico constante como un gran
beneficio del que debe estar participando en mayor o menor grado, toda

empresa ai margen de su magnitud hace de fa actividad de capacitacion su

© GUERREROQ, Euquerio. Manuai de Relaciones Indusiriales. Tercera edicién.

Porrga. México. 1980. p. 36
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mejor aliado sacando de la ignorancia y apartando de la obsolescencia en
sistemas y procedimientos a su empresa con la planificacidn adecuada en este
punto, recibe de frente todos los beneficios que la tecnologia moderna puede
aportarle Es esta la actitud directiva que reclaman todas las empresas del pais,

tanto las del sector pablico como ias det sector privado”

Es decir, que la fransformacidén generada en los procesos de
produccién por los grandes avances tecnoldgicos requieren que a un trabajador
se le esté capacitando constantemente y asi cubrir las expectativas requeridas
en la ocupacion desempefiada, de lo contrario, la labor prestada en un
determinado puesto de trabajo, cuando las habilidades no son actualizadas o
perfeccionadas. en breve tiempo resultarian ineficaces para desarrollar esa

misma actividad.

Para que una empresa pueda cubrir las exigencias regueridas por las
innovaciones tecnolégicas, es necesario que cumpla invariablemente con la
obligacion de oforgar capacitacion y adiestramiento, obteniendo como
resultado, un avance coordinado enire los cambios tecnalégicos y la mano de

obra.

1.5.2 Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva

creacion

La capacitacion y adiestramiento puede ser un medio para que &i
trabajador mejore su economia a través del ascenso en la empresa, una vez
gue le han sido oforgados y haya adquirido la habilidad suficiente, requerida

para ocupar el puesta de trabajo vacante o de nueva creacion.

“ lbidem. p. 33
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"Sin embargo existen dos disyuntivas para que un trabajador pusda
ascender, la primera consiste en considerar a la antigliedad o el lapso de labor
transcurrido, es decir lo que se llamaria a través del escalafon ciego, y la
segunda consiste en tomar en cuenta exclusivamente la capacidad del
trabajador, independientemente de la antigledad, a fin de que la empresa
alcance una mayor productividad".*?

Para dar existencia a la actual regulacion laboral en materia de
ascenso fueron discutidas arduamente ias posturas del sector empresarial,
quienies concebian a la capacitacidn técnica como el dnico factor determinante
para ascender, 0 en el mencr de los casos se le diera preferencia, admitiendo a
la antigiedad sclo cuando hubiera igualdad de apilitudes, sin embargo la
postura del sector obrero se abocd a sefalar que debia ser {a antigliedad el
factor primordiai para poder ascender, proponiendo que la capacitacién se
considerara cuando existiera entre los trabajadores una igualdad en & tiempo
de servicio prestado; como observamos ambas posturas buscaban drrecta e
indirectamente un beneficio, que repercutiria en su interés personal, por estas
razones en la Ley para unificar criterios armonicamente, se establecid una
forma mixta que considerara, primeramente a la antigliedad, y en igualdad de

ésta, se preferiria al trabajador con mayeres aptitudes.

Por estas razones, en el articulc 159 de la Ley Laboral fueron
plasmados diversos principios a considerar, segun el supuesto de que se frate,
expresamente el articulo 159 en su primer parrafo establece: "Las vacantes
definitivas, las provisionales con duracion mayor de treinta dias y los puestos de
nueva creacidn, seran cublerias escalafonariamente por el {rabajadar de la

categoria inmediata inferior del respectivo oficio o profesion”.,

2 Cfr. BRISENO Ruiz, Alberto. Derecho Individual del Trabajo. Ob. Cit. p. 341.
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Este parrafo reguia de manera gereral el ascenso, marcando como
Iineamiento principal el derecho del trabajador de la categoria inmediata inferior

a ocupar una vacante.

Otro supuesto, sefalado en el segundo parrafo del ariiculo 159, es

el siguiente

"Si el patrdn cumplid con |z obligacion de capacitar a todos los
trabajadores de {a categoria inmediata inferior a aquélla en que ocurra la
vacante, el ascenso correspondera a quien haya demaostrado ser apte y tenga
mayor antiglledad En igualdad de condiciones, se preferira al trabajador que
tenga a su cargo una familia y, de subsistir la igualdad, al gue, previo examen,

acredite mayor aptitud”.

Es decir, cuando el patrdn no haya otorgado capacitacton a sus
trabajadores de la categoria inmediata inferior a la que corresponde la vacante,
tendra derecho a ascender el frabajador de mayor antigliedad, y para el caso en
que existan dos ¢ mas empleados can €l misma tiempo laborado, prevalecers el
derecho de quien tenga a cargo una familia. cuando tambign existiera esta
igualdad, a quien acredite tener mayor aptitud, previo examen que ie sea
elaborado. Esto quiere decir que cuando ef patron haya preparado al frabajador
para ocupar una vacante, a través de [a capacitacion, el empleado debera
cumplir dos requisitos ser mas apto y tener mayor antigliedad, fienen que
concurrir necesariamente estos dos elementos para tener derecho al ascenso y
aun cuando el trabajador sea el mas apto, si no tiene mayor antigiiedad no

podra ocupar a vacante.

El hecho de que ef patrén ctorgue capacitacién a sus frabajadores
para ocupar una vacante, puede favorecerio significativamente, pues valorara

las aptitudes adquiridas del trabajador y no basarse Gnicamente en ia mayor
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antigledad para peder ascender a los trabajadores, beneficio que se traducirg

en el mejoramiento de fa productividad en fa empresa.

De esta manera podemas decir que juridicamente, la capacitacion y
adiestramiento estan considerados como los medios a través de los cuales, los
trabajadores, podran adquirir las aptitudes Indispensables a fin de ocupar una
vacante, para lo cual el patrdn debera intervenir en la preparacion de sus

empleados.

Por otro lado, el ultimo parrafo del articulo 159 de la Ley Laboral
menciona que cuando se trate de una vacante nueva y gue por su actividad
especial no existan trabajadores aptos para ocuparla, asi como que no se
encuentre establecido un procedimiento para este efecio en el contrato
colectivo, el patron podra cubrirlos libremente Lo que representa una ligera
desventaja para e! trabagjador, toda vez que el palrdn al no encontrar
establecide procedimiento  alguno para ocupar Ja vacante, podria
subjetivamente senalar que no existe ningin trabajador apto, aunque asi no
fuera, can el objeic de cubrir la nueva vacante. Es aqui donde la determinacion
de habilidades y aptitudes forma un papel muy importante, pues no basta
solamente con que el aspirante a ocupar una vacante presente su solicitud vy
concurra & la empresa en el momento que se genere esta, sino que también
deberg estar bien preparado, cuando haya adquirido las aptitudes requeridas,
acreditandolas una vez que hubiese sido examinado, a través de una

calificacion adecuada.

Con respecto a la calificacion de aptitudes en los trabajadores seran
expedidas constancias laborales, mismas que son de vital importancia en el
derecho de ascenso, pues este documenio sera expedido por el capacitador,
cuando el trabajador haya acreditado haber tomado y aprobado el curso de

capacifacion y adiestramiento. Asimismo, las empresas se encuentran
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obligadas a enviar a la Secretaria del Trabajo y Prevision Scoial, las listas de
constancias que hayan expedido a sus trabajadores para su registro y control,
esto, con e! fin de que las constancias surtan sus plenos efectos para el
ascenso dentro de |la empresa, cuando se hays proporcionado capacitacién vy
adiestramiento. Ademas, la Comisidn Mixta de Capacitacion y Adiestramiento
cuando existan varias especialidades o niveles en relacion con el puesto a que
la constancia se refiera, practicaréa un examen al trabaiador y acreditara para
cual de ellas es apto. Tal y como lo establece el articulo 153 -V de la Ley

Federal del Trabajo, referente a las constancias de habilidades,

Por estas razones podemos decir que las constancias laborales son
un medio para que el trabajador pueda acreditar su aprovechamiento en el
curso de capacitacién y adiestramiento y, a su vez tenga derecho de ascender y

ocupar una vacante, al haber acreditado sus aptitudes para ellc.

1.5.3. Prevenir riesgos de trabajo

Oftro aspecto importante en el cual se ven reflejados los beneficios
del otorgamienic de ia capacitacion y adiestramiento tanto para el frabajador

como el patron, es en el drea de riesgos de trabajo,

Motivo por el que creemos neceszrio analizar enseguida a la
capacitacion y adiesiramiento, como elemento indispensable para la prevencion
de los riesgos de trabajo. Para ello entenderemos a [os riesgos vy enfermedades
de trabajo, a todos aquellos accidentes y  enfermedades sufridas por los
trabajadores al realizar su trabajo, o con motivo de éste; debemos considerar
como accidentes de trabajo "a ioda lesidn orgénica o perturbacion funcional,

i-\ Mmoo

cia entinamente en siercicio o con

inmediata o posterior,

motivo del trabajo, cualesquiera que sean el lugar ¢ el tiempo en que se

presente”. Quedando inciuidos en dicha definicién los accidentes que sufre el
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trabajador en el trasladc de su demicilic al trabaje y viceversa, tal comoe lo
establece el articulo 474 de ia Ley Federal del trabajo. Con respecto a 1a
enfermedad de trabajo el articulo 475 de la Ley Laboral ia define como: "todo
estado patologico derivado de la accion continuada de una causa que tenga su
origen o motivo en el trabajo o en el medio en que el trabajador se vea obligado

a prestar sus servicios”

La capacitacion y adiesiramiento resulta ser una medida preventiva y
de contro, para disminuir la posibilidad de que se susciten riesgos de {rabajo,
puesto que en las empresas los actos inseguros conshituyen un factor
determinante, para que se generen los accidentes y enfermedades de trabajo,
por lo gue en la misma manera se deberan aplicar medidas preventivas con el
esfuerzo de patrones y trabajadores, contribuyendc en el proceso de
capacitacion, para establecer procedimientos seguros, atender indicaciones y
protegerse con el equipo que le sea proporcionado, mismas acciones y
recomendaciones que haran posible evitar los riesgos de frabajo cuyas

consecuencias se traducen en los siguientes efectos:

» Incapacidad temporal Es [a pérdida de facultades o aptitudes que
imposibilitan parcial o totalmente a una persona para desempefiar su
trabajo por algin tiempo.

¥ Incapacidad permanente parcial. Consiste en la disminucion de facultades y

aptitudes de una persona para trabajar.
» Incapacidad permanente total. Es una pérdida en le persona de sus

facultades y aptitudes que la imposibilitan para desempenar cuaiquier

trabajo por el resto de su vida.
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» Lamuerte. Es 1a consecuencia mas fatal y consisie en la pérdida de la vida,

fallecimiento ¢ deceso del trabajador.

El implementar la capacitacion y adiestramiento como una medida
para prevenir [os riesgos de trabajo, permite que el trabajador ante condiciones
inseguras en ¢l lugar de frabajo, como son, un defecto o circunstancia anormal
en las méquinas, herramientas, UGtiles de trabajo proceso de cperacidn y en
general cualquier situacidn que genere un riesgo profesional, pueda evitar un
menoscabo en sus facultades fisicas o mentales; v una forma adecuada de
resolver el problema, es que el patron apligue ef método mas efectivo para
supervisar que ef local, tas instalaciones, maquinaria, herramientas y equipo de
proteccidn personal, cubran todas las medidas indispensabies de seguridad, en
el lugar donde se realiza el proceso de trabzo, a fin de acrecentar las

probabilidades de segundad.

"Cuando a un trabajador, no se le capacita o adiestra desde un
principio para utilizar un método adecuade en el procedimiento de trabajo, se te
deja de proporcionar orientacion sobre todos los elementos necesarios para
realizar el mismo, asi como deja de dérsele la motivacion, para que no se
aparte de los lineamientos que ntegran el proceso mencionado; utilizara un
método incorrecto, y se estaran generando las condiciones inseguras, propicias

para que ocurra un accidente o enfermedad profesional”.®

La importancia de la capacitacidon y adiestramiento como medida
preventiva de los riesgas profesionales radica, en que el ser humano al  poseer
un sistema de informacion adecuado y mejores aptitudes, en esa misma medida

reacciona con la agilidad que le permite mantenerse estable, a manera de

4 Cfr. CARRASCO RIVERA, Cuauhtémoc. Manual de Seguridad e Higiene. "La
Seguridad e Higiene como Condicicnes de Trabajo”. Vol B2 STPS. México
1981, s/p.
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ciemplo, sefalaremos que el trabajador al retirar rapidamente su mano de ia
flama o de una maguina en movimientc le evitaria su mutilacion, detener a
tiempo sus pasos, ante un obstaculo o el vacio le evitaria una fractura seria, u
ofra lesidn mas grave, utilzar el eguipo personal indispensable en un ambiente
dentro del cual convergen sustancias téxicas le evitaria una grave enfermedad
de trabajo o reaccionar adecuadamenie. En si [a capacitacion y el
adiestramients dentro de este ambite, constituye la educacion otorgada al
trebajador, para preservar su integridad fisica y mental, manteniendo
condiciones de trabajo optimos y evitar en la medida de lo posible jos riesgos
profesicnales, es decir, los trabajadores aprenderédn a realizar sus actividades
asignadas. de conformidad con las normas emitidas para la deteccion,

prevencion y control de riesgos de trabajo.

En simiar sentido el autor Joel Veldzquez Gonzédlez expone g
siguiente consideracién: "Las razones por las cuales es recomendable
establecer programas de adiestramiento y capacitacion para los trabajadores,
son €l reconocimiento, ia evaluacion y conirol de ios riesgos de trabajo,
inherentes a su actividad [aboral, con el propdsito de evitar y controlar la
exposicion a los agentes nocivos y condiciones inseguras en su ambiente de

trabajo, eludiendo asi los accidentes y enfermedades”. *

Se desiaca que cuando el patron esté consciente de los riesgos que
representa el area de trabajo, se propone implemeniar la capacitacion y
adiestramiento con el firme propésito de aminorar los inconvenientes que

puedan surgir y no perjudicar a su empresa.

Debemos tomar en consideracion que cuando surge un riesgo

profesional sus consecuencias no repercuten Onicamente en la persona

“ Cfr. VELAZQUEZ GONZALEZ, Joel. Manual de Sequridad e Higiene.
"Prevencicn de Riesgos de Trabajo”. Vol. 7 No.1. México. 1982.
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trabajadora 51 no que van mas alla, puesto que muchas de fas veces pueden
representar gastos financieros, toda vez que la falta de capacitacion y
adiestramiento ocasionaria dafios y deterioros en las herramientas. equipo y
material de trabajo, y esto a vez una menor productividad, pues disminuiria {a
manc de obra, perdiendo tiempo en capacitar al nuevo ccupante, lo que

svidentemente representa costos econdmicos para la empresa.

Ahora bien, en el momento en que un trabajador sufre una
enfermedad o accidente de trabajo tiene derecho a recibir una indemnizacion
cuyo monto serd de acuerdo a las consecuencias gue le haya provocado; y en
perjuicic del patrdn dicha indemnizacion podra ser aumentada hasta en
veinticinco por ciento, cuande a juicic de la Junte de Conciliacion y Arbitrae,
éste haya incumplido las disposicianes legales que reglamenten [a prevencion
de los riesgos de trabajo, de conformidad con el articulo 490 fraccion | de la Ley
Federal del Trabajo, asimismo tal supuesto representa mayores costos
economicos para la empresa y todo como consecuencia de que el patron
omitiera implementar la capacitacién y adiesiramiento, como un mecanismo

idoneo para prevenir probables riesgos de trabajo.

El hecho de implementar la capacitacidn y adiestramiento como
medida para prevenir riesgos profesionales, representa un método eficaz para
preservar la salud e integridad fisica y mental de los trabajadores, es decir, para
mantener en optimas condiciones sus habilidades laborales, asimismo les
permite gjercer un control ante los agentes nocivos y condicicnes inseguras de

su ambiente de trabajo.

1.5.4. Incrementar la productividad

La productividad, como uno de los objetivos de la capacitacién vy

adiestramiento. es tal vez uno de los mas importantes para el sector laboral, ya
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gue no solo refleja una mejor refribucion salanal  para el trabafador, sino
también representa mejores estados financieros para el patrén, al fortalecerse
la competitividad de su empresa. Por esta cuestidn a continuacién analizaremas
a la productividad come finalidad buscada por la capacitacién y adiestramiento
Para ser mas exactos en este punto tomaremos en consideracion la siguiente
definicidn de productividad "Es el aprovechamiento inteligente de los recursos
disponibles para producir un bien o serviclo determinado, a través de un

proceso ordenado y sistematico de trabajo".“5

Esto significa que la preductividad consiste en el manejo adecuado y
provechoso de los recursos existentes para la produccién de un bien y servicio,

mediante un procedimiento ordenado.

La enorme importancia de la productividad radica en que no sdlo se
limita a favorecer a la clase trabgjadora, sino son mas amplias sus
reparcusiones En este sentido Néstor de Buen sefiala que: "La productividad
se entiende entonces como un concepto plurivalente: beneficio econdmice para

el trabajador, para el patrdn y para la economia nacional”.®

Entendemos que ia productividad se traduce en un beneficio
econdmico tripartita, para el patron, trabajador y economia nacional, los efectos
de ésta se extienden a estos tres ambitos, de ahi entonces su vital importancia
para que se realice en una empresa. De esta forma al generarse mayor
productividad, la empresa resulta ser mas competitiva, tanto en el mercadc
nacional como el internacional, respondiendo asi a las necesidades actuales y

{uturas del pais.

* SECRETARIA DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL Guia_Técnica.
"Diagnostico de Necesidades de Capacitacion”. No. 3. México. 1896. p. 17.

* DE BUEN LOZANO, Néstor. Berecho det Trabajo. Ob. Cit. p. 325
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Exsten factores primordiales que influyen en el aumento de la
productividad entre elles se encuenira el buen aprovechamiento de ios
recursos del medio laberal, las innovaciones tecnoldgicas, pere ninguno de ellos
es tan importanie y decisivo coma el factor humano. ya que éste es quien hace
operar todos aguellos recursos materiales para desempefiar su trabajo, de ahi
la importancia que el patrdn enfogque la capacitacion y adiestramiento a sus
trabzjadores, a efecto de desarroilar en forma rapida y efectiva su actividad

laboral. incrementando asi la productividad para la empresa y el pals

La capacitacién y adiestramiento es una forma de estimular los
niveles de productividad, y se ftraduce en un aumento de los productos
nacionales, una garantia de un mejor nivel de vida de! trabajador, a través del
reparto utilidades de las empresas. Por el contrarc cuando no se cuenta con
mano de obra calificada existe un bajo nivel de productividad, se generan
menores ingrescs, una disminucion en el reparto de |a riqueza y por tanto un
menoscabo en los niveles de bienestar sociai. La productividad no solamenie se
traduce en un medio para producir mas y fortalecer la competitividad, sino
también permite el acceso a la poblacidn, a un empleo mejor remunerada, como

resultado de cubrir las necesidades del desarrolio econdmico.

Con relacién a esto, traemos a colacién lo expresade por la
Secretaria de Trabajo y Previsién Social, en donde se advierte lo siguienta: "A
este respeacto lo recomendable es que 108 beneficios obtenidos por incrementos
en la productividad deben distribuirse con equidad, para que tanto frabajadores

como patrones, estén igualmente motivados para aumentar fa productividad". ¥

“ Cfr. En SECRETARIA DE TRABAJC Y PREVISION SOCIAL. Curso de
Actuzlizacion  Adminustrativa v _Normativa en Materiza de Capacitacion vy
Adiestramientc para el Personal de las Delegaciones Federales del Trabajo.
"Pian Pilcto de Desconcentracion”. México. Septiembre 1984. sip.
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£l beneficio que represenia la produchividad tanto pars el patrén vy
trabajador debe ser motivante para continuar mejorandc la situacidn de la

empresa y del prestador de servicios

En sentide similar Cuauhtémoc Carrasco Rivera aporta la siguiente
consideracidn "Es raconocida como primordial la productividad en todos los
paises, razén por la cual la mayoria de estos, persiguen alcanzar niveles altos
de productividad, por reconoceria y considerarla, un motor de progreso para
alcanzar una economia sana, es decir, llegar a obtener los maximos beneficios
posibles, con una canfidad dada de recursos, cuidando para zllo todos los

elementos que contribuyan para elevarlz” *

Consideraciones del autor gue se traducen en respstar la relevancia
con la que los paises reconocen a la productividad, coma un medic para
progresar y alcanzar los mayores beneficios posibles, a través del maximo

aprovechamiento de [0S recursos

1.6. Necesidad y estrategia para implementar [a capacitacion vy

adiestramiento

Dentro de este capitulo pretendemos resaltar la importancia que
tiene el detectar oportunamente la necesidad de proporcionar capacitacion vy
adiestramiento a los trabajadores en una empresa y a su vez sefialar la

estrategia para implementarla.

Para determinar la necesidad de proporcionar capacitacion y
adiestramiento es necesario evaluar ¢ realizar un diagnostico sobre las
limitaciones y carencias que impiden a ios trabajadores desempefar su

actividad laboral de manera satisfactoria, razon por ia cual esta etapa de

® CARRASCC RIVERA, Cuauhtémoc. Ob Cit. sip.
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diagndstico de necesidades de capacitacién constifuve en gran medida, parte
fundamenta! en el procceso capacitador para ello ia informacién obtenida
contendré los elementos primordiales para planear y elaborar programas gue

resulten exitosos

Dentro de este tema resulia importante el planteamiento de la
Secretaria de Trabajo y Prevision Sooal "Al conocer las deficiencias en
conocimientos, habilidades y actitudes de [os trabajadores, la capacitacién y
adiestramiento se convierte en una solucion para la empresa cuando su
problematica se encuentra relacionada c¢on el dessmpefic de su actividad

laboral", *

Se detecta que un primer paso para otorgar la capacitacion y
adiestramientc, es analizar las carencias y limitaciones de ia empresa y que se
relacionan con el desempefo de sus frabajadores El anélisis de evaluacidn
sobre ia situacidon actual de ia empresa para determinar, si es patente la
necesidad de capacitar a los trabajadores constituye lo que se llama el
diagndstico de necesidades de capacitacion, v en si es el factor que orienta la
estructura y desarrollo de planes y programas, asi como la aplicacion de

acciones para el seguimiento y evaluacion del proceso capacitador.

En este sentide se considera que el punto de partida para realizar el
diagndstica de necesidades de capacitacion, es tomar en cuenta “la existencia
de problemas presentes y futuros en la empresa, que se suscitan por la
modificacién de estrategias, procedimientos y tecnologias, inadecuada
administracion, politicas inoperantes o cuando los problemas se deben a

conductas inadecuadas del personal”.*®

® Cir. SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL Evaluacion del
Proceso Capacitador. Vol. 5. s/ed. México Septiembre 1996. p. 10.

* SECRETARIA DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL Diagnéstico de
Necesidades de Capacitacion. Vol. 3. México 1996. p 10.
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Al anzlizar la definicidn sefialada con anterondad, podemos
percatamos que la capacitacion y adiestramiento, no soiamente es aplicable
cuando hay deficiencias en el desempefio {aboral de un trabajador, sino que es
multifactornial, por efempio también es aplicable cuando hay una inadecuada
administracion,  politicas  inoperantes, implementacion de  nuevos
procedimientcs o tecnologia. Al aplicar los conceptos anteriores se determina si
cada una de las problematicas detectadas, scn posibles de resolver a través de
la capacitacion y si es asi, se realizard un esquema para aplicar clasificaciones,

pricridades y acciones,

Para poder detectar la necesidad de oforgar capacitacion vy
adiestramiente, se podrén encontrar dificutiades y obstaculos, toda vez que "La
mayoria de las veces los que estan cerca del problema saben que existe y el
resto la 1gnora y esto es por falta de capacidad para reconocer cada uno de los
tipos de problemas que se puedan presentar en lo que se refiere a
adiestramientc y capacitacion”.® Los obstaculos se presentan cuando hay falta
de pericia para detectar con exactitud los problemas presentados por los
trabajadores, asi como la falta de conciencia de la magnitud que estos
problemas representan para la empresa, por las consecuencias que traen

consIgo.

Especificamente para evaluar y determinar la necesidad de capacitar
se deberd analizar las conductas anormales de los trabajadores, que sean
perjudiciales para la empresa, tales como: Baja eficiencia y produccion, elevado
nimero de accidentes, alto nivel de ausentismo, desperdicio de material, falta
de cooperacian, resistencia a la direccidn. En cuanto a 1a organizacidn serian.
falta de una planeacidn adecuads, delegacion de autoridad confusa, vaguedad

de objetivos. Estas son conductas que pusden hacerse presentes, cuando los

* HORI ROBAINA, Guillermo. Adiestramiento v Capacitacién. Ob. Cit. p 50
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frabajadores tienen deficiencias laborales en habilidades actitudes ¢ destrezas,

que son positles de solucionar con la capacitacion y adiestramiento.

Cuando se hace presente la necesidad de otorgar capacitacion vy
adiestramiento en una empresa es facil encontrar dentro de ella comentarios
que denoctan la necesidad para hacerlo, por ejemplo; "Es el gerente general o
bien fa Direccién la que argumenta que sus inmediatos subordinados no saben
hacer las cosas y que requieren de nuevos y poderosos conocimientos. Por otra
parte, si escuchamos a i0s supervisores oiremos una queja semejante en el
sentido de que los trabajadores o empleados de que disponen no tienen la

suficiente experiencia que ellos necesitan para lograr mayor eficiencia” >

£l planteamients sefalado por Guillermo Hen Robaina es un ejemplo
claro de iz necesidad de capacitar y adiestrar a |os trabajadores, muestra las
carencias y limitaciones en g organizacién de una empresa, expresadas por 10s
niveles supericres, quienes palpan la presencia de dfficultades en la empresa

para poder progresar.

En si, al enfocar conductas anormales de los trabajadores se pueden
detectar indicios o sintomas que determinan una necesidad de capacitacion,

ejemplos claros y concretos de esto, son los siguientes:

» Disminucion en la produccidn, normas de rendimiento, utilizacion de
magquinas y equipo.

» Elevacion en la tasa de accidentes, rotacidn de personal, ausentismo y
desperdicio de material.

» Exceso en demoras, discusiones, quejas de clienies, problemas de

reclutamiento

* tbidem p 5C
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» Prolongacién en el lapso para realizar los abajos o para la utilizacién de

maguinas y equipo.

Los anteriores ejemplos pueden ser problemas existentes en una
empresa, sin embargo, podrian iambién suscitarse problemas futuros. los
cuales podréan detectarse con la implementacion de diagndstico de necesidades
de capacitacion adecuado. En este case cuando la empresa efectle cambios
tales comno expansién, ingreso de nuevos empleados, trabajadores transferidos
o ascendidos, implantacion o medificacion de métodos y procesos de trabajo,
actualizacion de iecnoiogia, instalaciones y materiales de [a empresa,
produccion, comercializacion de nuevos productos y servicios, la empresa
estard consciente que estos cambios provocarén necesidades y probiemas
futuros, por lo tanto debera implementar a tiempo la capacitacion y
adiestramiento, si quiere adelantarse a los problemas y obtener resultados

favorables que fortalezcan su organizacion,

Por estas razones es conveniente, que el patrdén reconozca el
momento preciso para aplicar la capacitacion y adiestramiento, el cual surge,
cuando. "los problemas identificados en una organizacién se refieren al
desemperio laboral de los trabajadores en cuanto a la induccidn, formacian,
actualizacion de sus funcicnes, es conveniente investigar las causas que los
estén generandc, la investigacidn debe abarcar a todos los trabajadores,
puestos y édreas ocupacionales del &rea, seccién donde se identificod el
problema, a fin de obtener una visidn integral de |las carencias y limitaciones
que impiden el cumplimiento cabal de las metas y objetivos establecidos por el

centro laboral". >

La existencia de deficiencias actuaies en ej desempefio iaboral de los

% SECRETARIA DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL. Modelo de

Qrganizacién v Operacion del Proceso Capacitador. Vol. 2. México. 1994. p. 15.
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trabajadores se encuentra intimamente reiacionado con la carencia de
proporcionar capacitacion y adiestramientc y cuandc se reconoce la
problematica, asi como los factores ambientales que contnibuyen para no
realizar un eficiente desempefio laboral, es posible prever las necesidades
futuras de capacitacidn, que son generadas cuando la empresa provoca
cambios en su organizacion, pues como consecuencia, habrd una modificacion

en las habilidades y conductas de los trabajadores

El diagndstico de necesidades de capacitacion tendra como objetivos

los siguientes.

» Enrelacién con los trabajadores, identificar [a problemética que presentan.
Ubicar st la preblematica identificada se presenta en la organizacidon de los
mismos.

» Determinar quiénes y en qué requieren capacitacion

¥ Que clase de capacitacion se va a implementar

» De acuerdo a la importancia de necesidades determinar las pricridades de
atencion.

» Definir st las carencias o deficiencias pueden ser subsanadas con

capacitacion.

Por otra parie, se hace necesaric aplicar |z capacitacién en tres
ambitos ¢ niveles diferentes ejemplos: cuando existan deficiencias vy
limitaciones que impidan la realizacidon de los objetivos y politicas de la

empresa, en su conjunfo se apiicard la capacitacion orgenizacional.

La capacitacidn a escala ocupacional sera aplicable cuando e!
trabajador deba cubrir aspectos optimos en su puesto de trabajo, en si en este

aspecto se debera analizar lo que es Indispensable en el puesto de trabajo.



Asimismo, cuando se trate de mejorar iimitaciones y deficiencias gue
impidan un adecuado desempefio del trabajador en su puesto de trabaio, podria

aplicarse ia capacitacion en el ambito individual.

Otro aspecto indispensable para determinar la necesidad de
capacitar, es el realizar un analisis comparativo entre el desempefio esperado
del trabajador y lo que realmente se hace, la diferencia que surja entre esta
comparacion, se traducira en las necesidades de capacitacion. Es decir, que el
desemperio cptimo esperado del trabajador en su puesto de trabajo representa
lo que es denominado una “situacidn ideal” y lo que realmente hace el
trabajador se te denomina una "situacion real". En este sentido, para hacer mas
explicitos, en cuanto a estos términos, creemos conveniente mencionar las
siguientes definiciones: "situacion ideal se realiza una descripcion en cuanto al
puesto y se determina la situacion adecuada, suficiente y optima de los
recursos humanos, financieros y maternales en cada puesio de ftrabaig,
determna niveles de eficiencia, conocimientos, habllidades y actitudes
requeridas por el puesic, mientras que la situacion real, consiste en una
evaluacion def individuo, identificar lo que es y hace actualmente en el puasto
de trabajo, determinar el desempefic real del trabajador considerando fos

mismos elementos del perfil def puesto" >

Ei éptimo alcance gue se espera del irabajador en su desempefio
labaral (situacion ideal). y Jo que realmente es, ¢ realiza en su puesto de trabajo
(situacion real), son un pardmetro que da orientacidon a la necesidad de
proporcionar capacitacién y adiesframienio, y no deben pasar desapercibidos
para el patron, si guiere mantener en condiciones favorables la estabilidad de

SU empresa.

* |bidem. p. 18.
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En suma, estas dos situaciones al ser anaizadas dentro de una
empresa reflejan la necesidad existente de capaciter vy adiesirar & los

trabajadores.

Con respecto a la estrategia empresanal, tenemos que para poder
aplicar la capacitacion y adiestramiento y obtener resultzdos satisfactorios es
necesario que sea utilizado un método especifico que g.ie la elaboracion de
planes y programas para su realizacion, ya que tal como ‘o dice Guiiierme Hor
Robaina "Ei adiestramiento y la capacitacion en la empresa no es algo tan
superficial ni se puede realizar en forma tan esponténea, como muchas
personas afirman que puede ser"® Es decir seré neceszrio el establecimiento
de estrategias para poder lograr la realizacion de la capacitacion y
adiestramiento, en virtud de ser imposible realizarlos de manera esponténea sin
un previo planteamiento de estrategias, musmas que consistiran en las

siguientes acciones-

> ldentificar quién requiere capacitacion. Aqui seran valoradas caracteristicas
individuales como edad, escolaridad y experiencia faboral.

# Determinar qué aspectos seran modificados del trabgjador, a través de la
capacitacion y adiestramiento, por ejemplo: en conocimientos, habilidades y
actitudes.

» Establecer prioridades de capacitar, es decir, aplicar ia capacitacién en las
funcicnes més urgentes pasando a segundo término las de menor
imporiancia En este caso las funciones primordisies serfan las que
repercuten netoriamente en la productividad del drsa o de la empresa,
influencia en la realizacién de fos objetivos de esta, su imagen, asi como el

dar apoyo a otras dreas o puestos por cargas de trabajo

* HORI ROBAINA, Guillermo. Adiestramiento v Capsatacion. Facultad de
Contaduria y Administracion. México. 1969. p. 37.
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» Definr los contenidos de capacitacion, dichos contenidos podrian consistir
en ia utilhizacion de recursos materiales, condiciones de higiene y seguridad

» Sefalar la duracion de los precesos capacitadores vy determinacion de

técnicas de ensefianza grupales que se aplicaran.

#»  Establecer las tareas y actividades que serdn realizadas para efectuar la
capacitacion

»  Sedeberan definir ios recursos financieros (presupuestos) y humanos (perfil

y funciones), necesarios para aplicar fas acciones de capagcitacion.

Estos pasos a seguir son fundamentales en el proceso capacitador
para aplicarlo correctamente y a la vez obtener resultados satisfactorios, son
las acciones claves que constituyen la estrategia a efecto de implementar la

capacitacion y adiestramiento.

1.7. Ventajas de la implementacién de |a capacitacién y adiestramiento

Las ventajas de aplicar capacitacidon y adiestramiento, no scla
representan beneficios para la empresa, sino también para el trabajador y
socledad, estas son muy variadas pero entre las mas importantes,
encontramos las siguientes en cuanto a la empresa, tenemos que debido al
entorno economico politico y social las exigencias para producir bienes y
servicios son cada v&z mayores, por tanto, se hace indispensable gue dichos
bienes y servicios gocen de una gran calidad y a la vez sea competitiva, debido
a esto, la capacitacion y adiestramiento, es uno de los factores que hacen

posible ia obtencion de bienes y servicios con calidad.

La calidad no solamente se ve reflejada  en el proceso de
produccidn, sinc en fodas las funciones y actividades desarroliadas en ia
empresa dentro de su organizacion. Por calidad se entiende, "cumgplir con

los requisitos, es decir definr las expectativas que debe cubrir cualquier
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producto para considerarse satisfactor de una rmecesidad"

De otra forma puede decirse que la calidad implica cubric los
requerimientos establecidos para la satisfaccion de las necesidades del cliente
La calidad surge por una intencion de anticiparse a las probabiidades de error y
asf obtener cero defectos, asimisme tiende a disminur ios costos de calidad:
esto es, no esperar a gue los errores se hagan presentes para corregir la

prablemética a fravés de Inspecciones o auditorias.

Para practicar ia calidad en una empresa es necesario contar con
una filosofia de calidad, ésta consiste en considerar los siguientes factores: “el
cliente es el mas importante. hay que prevenir reducir desperdicios, el proceso
€S a largo piazo, medir los resulitados, dar reconccimiento, se requiere de
trabajo en equipo, participacion de todo el personal, precisa de un fuerte y
profundo compromiso de alta direccion, institur programas de enfrenamiento y

capacitacién. evitar retrabajos y reprocesos” 5’

Como observamos ia capacitacion y adiestramiento son primordiales
para establecer una cultura de calidad, con ella se puede alcanzar una buena
manufacturacion def producto y buen desempefio del personal, traducirse en
cero defectos, lo que significa cumplir con las exigencias del cliente, pero para
ello es indispensable contar con una mentalidad amplia acerca de lo que
implica el realizar el trabajo exentc de errores, evitar trabajar en repetidas

ocasiones sobre ic mismo.

Enun contexto mas especifico las ventajas se ven reflejadas en Iz

* SECRETARIA DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL. Guia Técnica. "Sistema
Integral de Capacitacion”. Vol. 7. México. 1996. p. 21
* fbidem Ob. Cit p 20
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siguiente forma

» Aumenta la eficiencia y produccién

# Disminuye el numero de accidentes y alto gradoe de auseniisme, desperdicio
de material, falta de cooperacion, resistencia a la direccion e instruccion.
evita los reprocesos y falta de planeacion adecuada, delegaciéon de
autoridad confusa, vaguedad de objetivos, envio de productos equivocados,

o a lugar erréneo.

Todas estas problematicas podran ser eliminadas a través de Ia
capacitacion y adiestramiento; de existir una actitud negativa para aplicar los
mismos, la empresa debera reflexionar y calcular, cuanto le cuesta, hacer mal
tas cosas y cuanto le cussta hacerlo bien a la primera vez para cumphir con las

expectativas del cliente

Al apiicar la capacitacién y adiestramiento para obtener bienes vy
servicios con calidad la empresa genera mayor productividad, por tanto la
competitividad en el mercado nacional e internacional se ve incrementada. En
este sentido podemos considerar a la capagitacion como un primer paso, para

contribuir y establecer una cultura de calidad.

Si la capacitacion y adiestramiento se dieran en estas circunstancias
el patron dejaria de verlos como una obligacion que tiene que cumplir, para
aplicarlos como una estrategia empresarial a fin de incrementar su
productividad y competitividad,

1.7.1 Trabajador

Las ventajas que la capacitacion y adiestramiento producen al
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trabajador son muy importantes, pues del logre de ellos depende un eficiente

desempenia en su puesto de trabao y el mejoramiento de su nivel de vida.

El otergamiento de la capacitacion y adiestramiento le permiten al
trabajador aciualizar y mejorar conocimientos, habilidades y actitudes para
desempefiar satisfactoriamente las funciones propias de su puesto de trabajo,
con esio el trabajador va adquiendo a largo plazo un mejor desarrollo

profesional,

Asimismo cuando han sido perfeccionadas ias hzbilidades actitudes
y conocimientos def trabajador y optimizado su desempefio taboral, puede estar
en posiblidades de ascender para ocupar una vacantz de la categoria
iInmediata superior, en donde seran veloradas sus aptitudes y antigliedad tal

como Io establece el articulo 159 de [a Ley Laboral.

El trabajador al mejorar sus habilidades y ascender ocupando una
vacante percibira un mejor salarfo, lo que repercutiréd directamente en g
elevacion de su nivel y calidad de vida, ya que éstas, son circunstancias que
impactan en la productividad de [a empresa y por ende, también benefician al
trabajador. Asimismo se hara mas diligente y podra en o medida de lo posible
evitar los riesgos y enfermedades de trabajo, que puedan sucitarse en su area

de trabajo, salvaguardando en esta forma su integridad fisica e intelectual,

Como observamos, concretamente las ventajas que la capacitacion y
adiestramiento producen al trabajador se ven reflejadas en el hecho que puede
perfeccionar y actualizar sus habilidades, conocimientos y actitudes para
desempenar su actividad laboral, con esto el trabajador va adquiriende a largo
plazo mayor desarrollo profesional, asimismo podra ascender cuande se genere
una vacante de la categoriz inmediata superior, siempre y cuando haya

demostrado ser mas apto y tener mayor antigliedad, de suscitarse [as cosas asi
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el trabajador podrd obtener e pago un salario mejor remunerade, o que
repercutiria favorablemente en la elevacion de su calidad de vida, asi como se
convertira en un trabajador méas eficiente y apto para poder evitar, en
determinado momente, algdn accidente o enfermedad de trabajo, con lo que

preservara su integridad fisica e intelectual,

1.7.2. Economia Nacional

En el ambito de la economia nacional, también se ven reflejadas las
ventajas de la capacitacién y adiestramiento, pues yva que dadas las
condiciones mundiales del mercade y la economia, se hace indispensable
producir bienes y servicios con calidad, optimizando los recursos empleados, es
decir, gensrar una empresa competitiva;, esto puede lograrse al aplicar la
capacitacion y adiestramiento, cuando estos logran su objetivo de generar una
empresa competitiva, la economia nacional se fortalece, puesto que las
empresas competitivas, podran desenvolverse al satisfacer las crecientes
exigencias de calidad, por lo tanto de productividad, asi como regirse por las
Leyes del mercado, que regularmente establecen como pardmetro a mayor

productividad mayor competitividad.

Con relacion a estos aspectos creemos conveniente resaltar las
consideraciones pianteadas por Guillermo Hori Robaira quien plantea las
dificultades con las que una empresa tendrd que desenvolverse en un mercado
competitivo, al decir: "Constantemente como cada dia ingresan al mercado
nuevas empresas, cads una con poderosos recursos para disputarse el
mercade. Se observa que no importa que el mercado muchas veces se
encuentre abastecido por varias marcas, ingresan nuevas, que vienen a
recargary a dificultar la existencia de cada una de las empresas en ei mercado.
Es decir, antes por la amplitud y nobleza de los mercados no existia la

necesidad de pensar en principio en la competencia, ahora a cada instante se
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puta ferormente cada pequefio terntorio del mercado, at igual que si

:uviera en el campo de batalla" >

Bl mencionade aufor resaita la complejidad aironiada por las
npresas ante la concumencta de otras competitivas en el mercado por dominar
 territorio econdmica, ésta dificultad para penetrar v mantener [a existencia en
n mercado competitivo, se ha ido acrecentande dia con dia lo cual quiere decir

jue las empresas mas preparadas y aptas son las que aseguran su
yeeminencia en el mercado Io cual podria lograrse a fravés de la
mplementacion en ia misma, de la capacitacion y adiestramiento; ya que en la
diarta lucha por la permanencia en el mercado, solo logran sostenerse aquellas
empresas competitivas, caracteristica alcanzada con una buena formacidn
protesional del slemento humano, por lo que: "Logran ta supervivencia aquéfias
empresas mejor dispuestas para la lucha diaria en la disputa por los clientes.
Tienen que lograr cada dia con mas celeridad informacion para tomar

decisiones correctas que les permitan conservar y ampliar su mercado" %

En si el bensficio producido por la capacitacién y adiestramiento
dentro de la economia nacional, una vez que se han ceado empresas
competitivas, es el contribuir al fortalecimiento del desarrolic empresanal del
pais, a su vez al fortalecimiento de la ecanomia nacional para competir en el

ambito internacional, ent donde las exigencias de calidad son permanentes.

* HOR!I ROBAINA, Guillermo. Adiestramiento v Capacitacidon. Ob. Cit. p. 34.
* ibidem p 35
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2. ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION
Y ADIESTRAMIENTO EN MEXICO

Dentro del presente capitulo pretendemos resaltar los antecedentes
sobre las condiciones laborales bajo las cuales la clase frabajadora se
desenvolvié durante e! siglo XIX, y al mismo tiempo advertir el pape! que tuvo (a

capacitacidn y adiestramiento en esa época.
2.1. Siglo XIX

Durante el inicio de este periodo la clase trabajadora carecia de
derechos laborales consagrados en alguna Ley o disposicion legal, sin
embargo, se advierte un cambio en el ambito social, lo que de alguna manera
iba a trascender para que con pasterioridad los trabajadores fueran adquiriendo
los derechos laborales més elementales. Es asi, como mediante la
promulgacién del decreto de Don Miguel Hidalgo, del 6 de diciembre de 1810,
se ordena otorgar la libertad a los esclavos, cancelar el pago de tributos; de no
hacerlo se les castigaria con la muerte, asimismo don José Maria Morelos ¥
Pavon consciente del problema social de México presenta las bases
constitucionales relativas al trabajo y al reparto de tierras, ante el Congreso de
Apatzingan, mismas que no cumplieron totalmente su objetivo, ya que lograron
Unicamente la independencia de Espafia y parcialmente la modificacién de las

condiciones sociales de ese momento.

“Dentro de ios elementos constitucionales de Ignacio Lopez Rayén
en el articulo 24 sefiaiaba el rompimiento de la esclavitud, y particularmente en
el articulo 30 anulaba los examenes de artesanos, mismos que solo serian
calificados por su desempefis, s decir, se deduce ia eliminacion del sistema

gremial heredado de 1a nusva Espada™.®

® Cfr. DE BUEN LOZANO, Néstor Derecho del Trabajo. Ob. Cit. p. 298,
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Se advierte que en los elementos constitucionales ya se contemplaba
la eliminacion de los examenes de artesanos para ser aceptados en el drea de

trabajo, ordenando valorar Unicamente el desemperio de su actividad laboral,

Por otro lado, con el movimiento de independencia no se logra
eliminar el régimen corporativo que persistia en nuestro pais, perc ccn
postericridad & éste, si logran entrar en desuso algunas ordenanzas. Resalta de
éste un nueve planeamiento de problemas a romper, en primer lugar el orden
coionial, es decrr, fue una revolucidn sostenida y realizada por contingentes
populares, del cual surge un estado nacional, lo que facilit¢ el fomento a la
Industria, fransformar [a educacién, continuando su dependencia de las fuerzas
econdrmicas que se generaron a finales de la época colonial, desarrollandose y
organizandose la clase trabajadora a la luz del capital comercial generador de

las actividades productivas

‘SN embargo, las artesanias constituidas por personas
especializadas en un oficio que requerian un largo aprendizaje conservaron sus
regimenes de privitegio, debido en gran parte a la nqueza de sus respectivas

cofradias y de la circunstancia misma de la preparacion de sus miembros” !

Esto representa un claro ejemplo de los privilegios que gozaban
aquellos artesanos que habfan adquinde sus habilidades laborales a través de

ur fargo aprendizaje y que pertenecian a alguna cofradia.

Las disposiciones o Leyes que lograron dar témino al régimen
corporativo fueron las Leyes de reforma, las cuales, bajo el entendido de

considerar como hienes del clero a las cofradias también les aplicd su

% Cfr. CASTORENA, JesUs. Manual de Derecho Obrerc. Quinta edicion.
Fuentes Impresores México 1871. p. 41.
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desamortizacidn y que, por tante. al perder sus propiecdadss dejarcn de tener
+

sustento para seguir existiendo,

Los antigucs gremios fueron susiituidos por las primeras
organizacicnes artesanales gue se crearon aproximadamente en el afio de
1843, bajo el régimen de Antonio Lopez de Santana, mismo periode en el cual
fueron creadas las Juntas de Fomento de Ariesanos y las Juntas de Menores,
mismas que trataron de fomentar |z proteccion a la industria nacional, luchando
contra la competencia de productos exiranjeras, otra de [as funciones que
desempenaban era la de crear un fondo para beneficencia publica, a través de

la aportacion de cuotas

A parlir de la independencia las leyes de las Indias perdieron
vigencia, sin embargo, persistieron las practicas del trabajo forzado, pecnaje y
esclavitud Csabe sefialar que existia una gran dferencia entre aquellos
trabajadores que eran propietarios de sus medios de trabajo o de sus
conacimientos ieécnicos y 108 que carecian de ellos, los cuales representaban la
mayoria, puesto gue ios primeros artesanos, pequefios comerciantes o
empleados bajos se consideraban diferentes y superiores a la mayoria de la
poblacion, sus ideas ideoldgicas resaltaron para mantener esa separacién con
el proletariado, quien era el que menos tenia. Una idea mas clara de Ia
situacién real de ta poblacién mexicana la proporciona Enrique Florescano

quien sefiala:

"Hay otro dato que nos ayuda a comprender mejor la situacién real
de la pobiacion trabajadora en los centros urbaneos: no mas de un 30% de {a
poblacion tenia acceso a una ocupacion mas o menos estable. Es decir el 50%

£

de fa poblacién en edad de trabajar carecia de emplec fijo”.% Bajo estas

2 FLORESCANQ, Enrique. Ef. Al La Clase Trabajadora en la Historia de
México. Cuarta edicion Siglo veintiuno. México. 1984. p. 312.
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condicionss reatmente la poblacion que podia trabayar era escasa razon por la
cual las condiciones econdmicas eran adversas para aquél que deseabas

desempenfar un trabajo

Durante este sigle es también cuando tas fabricas de cigarros Y purgs
adquieren una gran concentracidn de trabajadores, no obstante esto, eran
pocos los trabajadores estables en las fabricas, y los gue tenian este caracter
fungian como supervisores, alrededor de un 3%, por lo general se trataba de
maestros del gremio o de sus descendientes y tenian por tarea vigilar el trabajo

productivo distinguiendo las labores de pureros y cigarreros.

Es interesante la forma en que se desarrolla el proceso de
elaboracion de cigarros en las fabricas de esa época "Cada mafiana un poco
antes de las & a.m., comenzaban a reunirse a las puertas de la fabrica los
aspirantes a trabajar en ese dia, de esa multitud se aceptaba solamente a los
trabajadores necesarios para cubrir fa produccién requerida. Los que quedaban
fuera podian probar suerte al dia siguiente Una vez dentro del edificio, los
trabajadores se acomodaban en las largas mesas de trabajo y esperaban |a
llegada de! supervisor y de las listas de buena conducta. Luego recibian el
papel y el tabaco necesarios para elaborar un ntmero determinado de

cigarros”.®

En estas condiciones era dificil que el trabajador pudiera tener
estabiidad en el empieo, ya que era excesiva la demanda y pocos los lugares
de trabajo, la carencia de derechos en e empleo era palpable, sufrian una gran

represion taboral

Las operaciones bdsicas, como ef cernido del tabaco y ofras, se

dividieron entre grupos diversos de trabajadores, especialmente mujeres ya que

% {bidem p. 314
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eran las menos calificadas. Los anfiguos gremios de pureros y cigarrercs, adn
cuando no cambiaron de manera total su proceso productivo, mantuvieron
viejas costumbres, como fa de llevar una caja de auxilios (la concordia), para
solventar el entierro de companeros fallecidos, otorgar pension a las viudas,
realizar las fiestas de santos o cubrir los gastos generados por enfermedades.
Para ellc los trabajadores eventuales contribuian con una cuota voluntaria, pero
lo énice de esto es que los beneficios eran producidos para los trabajadores
permanentes supervisores, administradores y todos aquellos que organizaban

el trabajo.

En cuanto al trabajo en las minas, que es otra de [as actividades mas
explotadas en ese periode tenemos que las fareas de supervision estaban en
manos de unas cuantas personas, un 10% de los trabajadores tenian empleos
que requerian cierta especializacion: carpinteros, los que componian
destajaderos y peones, para reclutar y contratar a los trabajadores, se utilizaba
el sistema de cuadrillas, conviniendo el representante de una empresa y el

capitan de una cuadrilla ef pago a cobrar segin el trabajo a desempefiar.

Es asf como la organizacidn de cuadrillas era semejante a la farmada
tipicamente por los albafiles, y que estaba compuesta por 17 peones, 16
oficiales, 2 capataces, 1 ayudanie y 2 sobrestantes, los oficiales y sobrestantes
eran duefics de sus instrumentos de frabajo, por esta razdn les correspondia
transmitir los conocimientos técnicos y controlar la mano de obra, la escals de
salarios se adaptaba a estas diferencias, por lo que los sobrestantes y
capataces ganaban ocho pesos, [os oficiales y ayudantes seis y [os peonas ires
pesos a la semana, es decrr, en ésta organizacidon de frabajo se privilegiaba al

conocimiento técnico

Podemos decir que jodas las unidades productivas de esa época,

eran pequenos ialleres de ariesanos, trabajados por su propio duefio, el
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artesano aportaba su trabajo y a veces hasta sus nstrumentos de trabajo, para
elaborar a destajo un numero determinado de piezas que le eran encargas por
el comerciante. Razones por las cuales se consideraba que el tsner acceso al
trabajo era realmante un privilegio, representandc un control econdmico y social

para la poblacion mas pobre del pais.

Por otra parte, las ordenanzas de los gremios se ven sustituidas por
los reglamentos, estcs tuvieron por objeto resguardar los intereses del pUblico,
algunos de ellos buscaron dar atencion a las necesidades de tas personas que
realizaban algun oficio o actividad JesuUs Castorena menciona entre elios, “a los
reglamentos de cdmicos, panaderias y tocinerias, en relacién con el primero,
reguld el despido de los artistas, en cuanto al reglamento de las tocinerias
establecio ta obligacion de los patrones de proporcionar habitaciones comodas
y ventiladas para vivir, redujo |z jornada de trabajo a diez horas, en forma
simitar se reglamenté la responsabilidad de los panaderos dnicamente cuando

la pérdida del pan era originada por su culpa”.5

Mas tarde es promulgado el Estatuto del Imperio el primero de
noviembre de 1865, y dentro de las variadas prestaciones que establecié para
las trabajadores. se encontraban la declaracion de libertad de trabajo con dos
horas para comer. concediendo los domingos y dias feriados como descansos,
asimismo cuando en una finca hubiera mas de veinte familias de trabajadores,

obligaba al patron a crear una escuela para ensefiar a leer y escribir a los mifios.

En este Estatuto se vio reflejada la preocupacién por mejorar las
condiciones poco favorables, bajo las cuales |a clase tabajadora se
desenvolvia y era oprimida, fue un gran avance para alcanzar un bienestar

social.

“ CASTORENA, Jes(s. Manual de Derecho Obrero. Quinta edicién. México.
1971. p. 41




Con respecio, al mencionado periodo, es cuando se desarrolla el
proyecto modernizador del Estado Nacienal, el cual fue mas alla de |la 1dea de
adoptar maquinaria industrial, éste consistid en implementar tecnclogia
educativa para solventar las necesidades educativas e industrnales del pais, a
tfravés de la creacidn de escuelas lancasterianas; el método utilizado por estas
escuelas estaba dirigido a educar a poblacidon mas pobre, cumplia con las

necesidades de una educacién masiva.

Ei método de Lancaster era un medic para preparar & [0s nifios en la
disciplina que requeria la division del frabajo en los establecimientos
industriales, era un instrumento para asegurar la educacién simulténea de
extensos grupas de alumnos, pueste que el educador podia encargarse de 200
hiftos aprevechandc la ayuda prestada por los alumnos mas preparados, puede
decirse gue era una forma de capacitar y adiestrar a los alumnos para gue con
posterioridad desempefaran un emplec, de esta manera dicha disciplina se
origina primero en la escuela y luego en el centro de trabajo.

El sistema utilizado en dichas escuelas era el siguiente: “Cada
actividad era cronometrada por el preceptor, quien vigilaba que se cumpliera
con un horario estrictamente regiamentado: tiempo de leer, tiempo de escribir,
tiempo de descansar; al toque de fa campana respondia el alumno con la
precision de un ejercicio militar, es decir, que ademas de aprender a escribir y
leer el nifio aprendia a realizar una actividad especifica, siguiendo un orden
determinado, ésta educacidn estsba dirigida a faciliiar la concentracion de
alumno en una actividad fragmentada, exactamente lo gue necesitabz parg

adaptarse a los requerimientos de [a actividad industrial moderna” **

¢ FLORESCANO, Enrique. Et. Al La Clase Trabajadora_en la Historia de
Meéxico Ob. Cit. pp. 338 - 33%.
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La educacion recibida a través del método lancasterianc implicaba
adquirir una preparacién para con posteriordad desempefiar una actividad
industrial, es decr. representaba un instrumento para tener acceso al

desempeno de un trabajo.

En el nuevo proyecto del Estado liberal encuadré perfectamente el
cambio metodolégico en fa educacidn al ser otorgada a un mayor nimero de
nifios posible, consistié en educar a quiénas formarian parie de las clases dtiles
y productivas de la sociedad, limitando o desapareciendo las tradiciones dei
antiguo régimen para dar paso a una educacidn reglamentada en nuevos

principios, como ei conceder premios para estimular y fomentar la competencia

Ef nuevo Estado Nacional generado por el movimiento independiente
concibid como principios fundamentales en la educacion liberal: que ésta fuera
libre con la finalidad de romper las limitaciones gremiales que mpedian una
proliferacion de los establecimientos de instruccién, lo cual implicaba ampliar el
campo de apiicacion de la misma, hasta alcanzar un mejor desarrcllo de ella en
la industria, de la misma manera establecer libremente fabricas para fomentar ei
desarrolio industrial, la ensefianza estaba reglamentada sobre la base de los
textos y métodos establecides por el Estado, al igual que las fabricas quedaban
sujetas a la reglamentacion de las condiciones sanitarias; se declaré la
educacion gratuita por considerar injusto que si no se tenian los medios para

subsistir era inaudito gue se exigiera un page a cambio.

Al concebir a la educacion como obligatoria se adguiere un medio
para romper las antiguas formas de transmitir los conocimientos (de maestro a
aprendiz), ademas para la reproduccién del sistema corporative gremial y en
sentide contrarie, la finalidad a seguir era quebrantar ese orden permitiendo

abiertamente, el acceso a los oficios y profesiones.



Representando el mencionado proyecto educative una vinculacion
esirecha entre las 1deas de progreso, libertad de industria, de comercio, libre
ejercicio de profesiones y libre competencia, alcanzando come fin primordiat a
través de este instrumento, la formacidn de un hombre nuevo gue exigia el

desarrollo industrial.

Dentro del periodo independiente se suscitan cambios importantes
en el aprendizaje de los trabajadores, lo que va definiendoc con nuevas
caracteristicas a la clase trabajadora, desapareciendc la transmision de
conocimienios de padres a hijos, maestrc a aprendiz, surgiendo una nueva
forma de transmisidén de conocimientos a fravés de la imparticion educativa
obligateria medianie un instructor cuyas funciones primordiales consistieron en
ensefiar a ieer, escribir y aprender un oficio para que con posteriondad [o
desempenaran, desapareciendo la organizacion gremial, haciéndose presente
bajo esta forma, cierta capacitacion para poder adguirir conacimientos en un

oficio

2.2. Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos de 1917

La Constitucién Mexicana de 1917 surge como un movimiento social
que buscaba estar acorde con las necesidades v aspiraciones sociales de esa
época, busca modificar la forma de vivir y pensar del pais. Parza ello, at regular
el capitulo de ios derechos del hombre, se suscitaron apasionados debates,
sobre la ensenanza, el trabajo y la tierra, de los dos Ultimos nacieron los

derechos del hombre.

Con la convocatoria efectuada por el jefe del ejéreito
constitucionalista para reunir al congreso constituyente, se crean las bases que
dan ongen a la nueva Constitucion, dicha reunion se realiza en Querétaro en

noviembre de 1916, presentando el jefe del ejército constitucionalista un
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proyecto de Constitucion y, es el 5 de febrero de 1917 cuando es promulgada la

nueva Constitucién Mexicana

Al dilucidar sobre el articulo 5 constitucional un grupo de diputados
del Congreso Constituyente presenta ideas nuevas renovadoras, gue marcan
las bases reguladeras del {rabajo, mismas ideas que son discutidas con otro
grupo del ejército constitucionalista, sin embarge después de amplias
discusicnes os dos grupos coinciden en establecer un capitulo especial para
marcar las bases reguladoras del frabajo. Jorge Carpizo mencicna que entre las
ideas impoeriantes encontradas en la expesicion de motivos del proyecto para el
titulo VI de la Constitucion, fermulado el 13 de enero de 1917 se encontraban

las siguientes

‘El Estado tiene derecho para regular la relacion obrero patronal,
garantizando al trabajador llevar una vida digna, dejar de considerarlo como una
cosa, ai borrar las desigualdades sociales para darle dignidad humana, propicia
la conciliacién para resolver los conflictos |aborales, el derecho a la huelga
como garantia del trabajador para mejorar sus condiciones laborales, se
declaran extinguidas las deudas del trabajador no pudiéndose transmitir a los
parientes, se determina que la nueva legislacion terminaria con la dificil

situacion del trabajador”.®®

En lz mencicnada expaosicion de motvos ya se contemplaba la
importancia de regular los derechos mas elementales del trabajador, como el
consagrar su derecho a convocar a huelga, facilitar la conciliacion para terminar
con los problemas obrero patronales y asi terminar con las desigualdades

laborales.

® CARPIZO MAC GREGOR, Jorge. La Constitucion Mexicana de 1917.
Bécima Primera edicidén. £d. Porria. México. 1988, pp. 87 - 88
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Para hacer posible |a consagracicn de los dereches laborales del

trabajador, fue necesaric que el congreso constituyente y el ejército

constitucionalista llegaran al acuerde de plasmar las bases reguladoras del

trabajo en un capitule especial. Una vez de acuerdo ambos grupos, es

formulado el proyecto del articulo 123, el cual una vez analizado por el

Constituyente marcd las bases en los siguientes aspectos

a)

“La regulacidn del contrato de trabajo, Este rubro comprendia el
establecer la jornada de trabap, descansos, salarics, riesgos
profesionales v despidos de los trabajadores

£l trabajo de los mencres y las mujeres Consagro las medidas de
seguridad e higiene

Asociacion profesional, se refind a la libre ascciacion de ohreros y
trabajadores.

Huelga El derecho de convocar a hueiga fo concibié come un
mstrumente a fin de equifibrar la desigualdad de los trabajadores y el
patrén.

Paros. Trato respecto a los términos concedidos al patrén para la
suspension del trabajo.

Servicios a la comunidad. Era [a obligacion del patrdon para establecer
escuelas y enfermerias cuando la localidad en donde laboraran los
trabajadores carecieran de ellas.

Arbitraje. Crea a las Juntas de Conciliacién a efecto de resclver los
conflictos laborales,

Prevision Social. Con relacién a las cajas de seguros y cooperafivas,
se declararon de utilidad plblica para la construccién de casas a favor
de |os trabajadores.

Caracter imperativo de las normas iegaies. Seran nuias las clausulas
del contratc gue mpiiguen renuncia de cualquier derecho del

trabajador.
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i} Generalidades Consistiéc en  determinar  gue las  bases
constitucionales rigen el trabajo de los obreros. jornaleros, empleados
y artesanos, vy de todo aquel trabzjo que se genera de un contrato de
trabajo

k) Facultad de los Estados para legislar en materia del trabajo, siempre

y cuando no contravinieran las disposicionas anteriores”.%

Como se observa en el articulo 123 se plasmaron las bases en forma
primaria y sencilla de los derechos fundamentaies del trabajador, lo que marca
la pauta para que con posterioridad se rompiera cen el régimen opresor que en

ese momento vivia la clase trabajadora

Es relevante sefnalar que la Constitucidn Mexicana de 1917 con
respecic a la ensefanza, establecid a ias obligaciones educacionales como
primordiales para desarrollarse en la socledad Motive por el cual los
consiituyentes de Apatzingan, legan en el rubro de obligaciones educacionales,
como principio, la instruccidn con carédcter necesario a todos los ciudadanos
debiendo ser favorecida ia sociedad, representando una inguietud que estuvo
latente desde las asambleas de 1824, 1857 y que es consagrada hasta 1917
Surgiendo en la Declaracién de Derechos Sociales de Querétaro, que 10s nifps.
jovenes y adultos tienen derecho a la instruccién, toda vez que se establecieron
las bases reguladoras del trabajo de los cbreros, jornaleros, empleados vy
artesanos. Asimismo en la fraccién Xil del articulo 123 se impuso que todas las
negociaciones agricelas, industriales, mineras o de cualquier otra clase de
frabajo. fenian la obligacion de establecer escuelas, imponiendo al Estado el

deber de viglar la aplicacion de esta obligacion.

% Cir. CASTORENA, Jesus. Manual de Derecho Obrero. Quinta edicién
Mexico. 1971. pp. 45-456
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Del estudic de la relacion impuesta a las empresas para sostener
escuelas en los centros de trabajo y de los sistemas publicos educativos, se
desprende que su onigen surge del Decreto Constitucional de Apatzingan, en su
articulo 39 donde sefialaba: la mnstruccidn como necesaria a todos los
ciudadanos debe ser favorecida con todo su poder, siendo la primera y Unica

ocasion que [a educacion se elevo a calegoria de una obligacion social.

Cabe sefialar nuevamente que dentro de la Declaracion de Derechos
de 1817, en el proyecto denominado Pastor Rouaix Macias, se incluyd en la
fraccion Xl la obligacion de los patrones a establecer escuelas, enfermerias vy
servicios necesanos a la comunidad, misma disposicién contemplada
integramente en el proyecto del articulo 123 presentado por la Comision de
Constifucién a la Asamblea Constituyente de Querétaro en el mes de enero de
1917.

2.3. Ley Federal del Trabajo de 1931

Una vez aprebado el articulo 123 en la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, se promulga el 18 de agosto la Ley Federal del
Trabajo de 1931, misma que es publicada el dia 31, de ese mismo mes, la cual
en el titulo tercero, reguld, a fravés de la figura juridica del contrato de
aprendizaje, una manera para implemantar como obligacion de las empresas la
formacién profesional, dicho contrato lo encontramos definido en el articulo 218
de la Ley de 1931. el cual a la letra dice: “Es aquel en virtud del cual una de ias
partes se compromete a prestar sus servicigs personales a la otra, recibiendo

en cambio ensefianza en un arte u oficio y la retribucién convenida™.®

% | ey Federal del Trabajc de 1931. Diario Oficial de |a Federacion 28 de
agosto de 1931 Segunda seccién, p. 46

64



Es decir, el aprendiz otorgaba al patrén sus servicios personaies a
cambic de dos cosas la ensefianza de un arte u oficio, y la retribucién
econdmica. que en muchos de los casos, ésta Ulima no era otorgada bajo el

pretexto de no estar capacitado para desempefiar una actividad laboral

La vigencia de esta Ley se mantuvo hasta el 30 de abril de 1970,
fecha en que es publicada la nueva Ley Federal del Trabaje y dentro de los
aspectos importantes que contemplé se encuentran fos siguientes' Cuando el
aprendiz fuera algin menor, se le contrataria de conformidad con el articulo 20
de la misma Ley, es decir, a través del padre o representante legal, a fafta de
ellos, con el sindicato al que perteneciera el menor, esta situacion estuvo

regutada en el articulo 219, de la citada Ley

Las condiciones  del  contrate  de  aprendizaje  estuvieron
reglamentadas en el articulo 220, las cuales se referian a [a escala y tlempo de
ensefianza del arte u cficio, asi como la retribucidon que le correspondia al

aprendiz por sus servicios durante el periodo que los desempefiaba,

El articulo 221 de ia Ley Federal del Trabajo de 1931 estimaba
obligaterio admitir aprendices en un nlimero no menor de cincg por ciento de la
totalidad de los trabajaderes en cada profesion u oficio; se admitia un aprendiz
cuando el ndmero de trabajadores en un cficio no llegaba a veinte y estos
gozaban de las obiigaciones y derechos consagrados en el referido titulo

tercero

Dentro de las chligaciones de los aprendices, en el articulo 223,
estaban consagradas las de obedecer al maestro o patrén, asimismo observar
buenas costumbres y guardar respetc y consideracion ai patrén, maestro u a
sus famifiares. cuidar los materiales y herramientas de trabajo, tensr reserva

respecic a la vida privada del patron, maestro y familiares, procurando para
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ellos la mejor economia en el desempefio del frabajo, lo cual sclo se podria
fograr en detrimento de sus derechos, puesto que no establecia limites para
que el patron abusara de estos derechos, establecidos a su favor y se
extralimitara en la exigencia del cumplimiento de las obligaciones del aprendiz,
aun cuando el articulo 224 le exigera al patrén guardarle la debida

consideracion y evitar el maitrato.

El articulo 225 facilitaba el despido del aprendiz, al permitir que €l
patrdon o maestro pudieran hacerio por faltas graves en consideracién y respeto
a él o su familia, supuesto que por su amplitud abarcaba casi cualquier
situacion, asi como también incapacidad manifiesta det aprendiz para el arte u
oficio de que se fratara, lo cual fue invocado sin limite y a conveniencia del
patron, abusando del derecho de los aprendices. Cuando injustificadamente el
aprendiz fuera despedido, tenia derecho a que se le indemnizara con mes y
medic de salario, asimismo podia separarse del trabajo por la violacion del
patrdn a sus cbligaciones, tal y como lo establecia el articulo 226 de ia referida

Ley.

Lo que permitidé una explotacidn sobre el trebajador pagandole
salarios menores sin que estuviera aprendiendo arte u oficio alguno, sino
desempefandc un trabajo en donde no era requerida mayor preparacién. Sin
embargo, algunos autores no dejan de considerar los beneficios traidos por el
conirato de aprendizaje, tal es el caso de Roberto Mufioz Ramén quien sefiala
que el contrato de aprendizaje “Fue de gran utilidad porque la gran mayoria de
nuestros electricistas, herrercs, torneros, mecanicos, impresores, carpinteros,
etcétera, recibieron las ensenanzas de sus artes y oficios mediante el sistema

de aprendizaje” %

* ROBERTQ MUNOZ, Ramén. Derecho del Trabajo. “Instituciones”. T. Hl. Ed.
Porria México 1983, p 221
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Aun cuandoe con tal figura los frabajadores obtuviercn beneficics, 2l
contrato de aprendizaje se prestd a abusscs por parte de los patrones en virtud
de que cuando el aprendiz ya conocia el arte u oficio, bajo el pretexto de estarle

ensefiando, el patron le pagaba un satario menor al legal

Tales abusos no desaparecieron o corrigiercn, sino al contrario
fueron en aumento por jo cual el contrato de aprendizaje fue supnmido. en
relacidn a esto traemos a colacién lo mencionado por Mario de la Cueva “La
supresién del vigjo contrato de aprendizaje en un parrafo de la exposicion de
motivos, al gue nada agregaremos, la comisidn explicd las razones que tuvo
para su supresion El proyecto suprimid al contratc de aprendizaje por
considerar que, tal como se encontraba reglamentado, era una reminiscencia
medieval, y porque en multitud de ocasiones, era un instrumento que permitia, a
pretexto de ensefanzas, dejar de pagar los salarios a los trabgadores o

pagarles salarios reducidos”.™

Muy a pesar de los beneficios generados por el contrato de
aprendizaje. nos percatamos que a pesar de sefalar como derechos del
aprendiz ef recibir ensefianza del arte u oficio y a su vez la remuneracién
convenida no se llegaba a dar cumplimienio por parte def patrén, razones por
las cuales. los legisladores conscientes, deciden suprimirlo para dar origen a

una nueva Ley, la cual enseguida analizaremos.

2.4. Ley Federal del Trabajo de 1970

Con el paso del tiempo y la aplicacion del contrato de

aprendizaje se fue haciendo necesario, una modificacion en cuanioa

°DE LA CUEVA Mario E! Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo “Historia,
Principios Fundamentales del Derecho Individual v Trabajos Especiaies”. T. L.

Décima Tercera edicién. Porriia. México, 1993, p. 406.
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esta figura, toda vez que con dicho contrato el aprendiz fue obietc de
abusos. confos que se vieron mermados sus derechos laborales
como salario v estabiidad, es ast como a través de una nueva iniciativa se va
gestando el crigen de la Ley Federal del Trabgjo de 1870; Alberto Bricefio Ruiz
mencionz que para formular dicha iniciativa en materia de capacitacion y

adiestramiento fueron tomadas en cuenta ias siguientes consideraciones:;

*El presidente de los Estados Unides Mexicanos Gustavo Diaz Ordaz
en su informe de gobierno del primero de septiembre de 1965 recalca su
exhortacién para |z capacitacién de los trabajadores y formacion de técnicos
diciende que las dos terceras partes de! incremento en [os ingresas del mundo
en los Ultimos ancs provienen de la tecnologia y no de los recursos materiales,
la tecniclogia es une de los procedimientos mas eficaces de que se dispone en
la actualidad para acrecentar la produciividad, el pais necesita lograr una alta
tasa de inversion intelectual. La continuacion de! proceso de industrializacién en
México y en generai tedo el desarrolle del pais, exigen que todos los puestos en
ios centros de trabajo produccion y distribucion, sean ocupados por las
personas mas capaces Por otra parfe México es un pais que carece de
trabajadores calificados en todo, v ésta carencia se manifiesta en todos los
niveles, desde personal de cenfianza hasta trabajadores supuestamente
calificados v donde el mismo tiempo existe desempleo ¢ subemplec para la
mano de obra no calificada. La capacitacion de los frabajadores y el crear
alicientes para los capacitados, es absolutamente indispensable para el
bienestar econdémico vy social de |la clase trabajadora y para el desarrollo del

paisn_?!

La iniciativa presidencial [o que buscaba era una solucién integral al
problema de {a capacitacion, dentro de uno de ios principios de dicha inicigtiva

se encenfraba que las autoridades del trabajo previa consufta con las

" BRICENO RUIZ, Aiberto. Derecho Individual del Trabajo. Ob. Cit. p. 276.
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organizaciones de trabajadores y patrenes deberian de formular planes de

estudic que pudieran revisarse peridédicamente.

Dicha iniciativa pretendio evitar que con pretexto de esa capacitacién
se utilizara a trabsjadores en condiciones inferiores a las que deberia regir su
actividad Se recalca la idea de que el sector empresarial contribuya como es su
obligacion a la formacion profesional de los trabajadores en los puestos propios

de la empresa

Esta nueva Ley es promulgada el 23 de diciembre de 1969 y
publicada el 1° de abril de 1870, s& piensa que su creacion termina con algunas
0 muchias lagunas contempladas por la anterior Ley, ademas de tener la
creencia que la misma da solucién a muchos problemas persistentes con

antericridad

El contratc de aprendizaje es sustituido, en el titulo cuarto, por el
artfculo 132 fraccién XV, a cambio del establecimiento de la obligacion patronal
de proporcionar capacitacion y adiestramiento en el trabajo, ef cual sefiaia “Son
obligacicnes de los patrones, Organizar permanente o periddicamente cursos o
enseflanzas de capaciiacion profesional o de adiestramiento para sus
trabajadores, de conformidad con los planes y programas que, de comdn
acuerdo, elaboren con los sindicatos o trabajadores, informando de ello a la
Secretaria de Trabajo y Prewisién Social, o las autoridades de trabajo de ios
estados. terntorios y Distrto Federal. Estos podran impiementarse en cada
empresa o varias, en uno o varios esiablecimientos o departamentos o
secciones de os mismos, por personal propio o por profesores técnicos
especialmente confratados, o por conducte de escuelas o institutos

especializados o por alguna otra modalidad Las autoridades del trabajo
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vigifaran ia ejecucién de los cursos de ensefianzas”.”

A diferencia de la Ley Federal del Trabajo de 1931, donde la
capacitacion y adiestramiento fueron regulados a través de la figura juridica del
contrato de aprendizaje; con {a Ley Federal del Trabajo de 1970 se buscd dar
armonia a la realizacion de dicha capacitacidn, y asi cumplir ¢on las exigencias
requeridas por el avance y perfeccionamiento de la fecnologia a través de la
creacion del articulo mencicnado con anterioridad, en donde la capacitacion y
adiestramiento ya se le concibié y reguld como una obligacion de fos patrones
para con sus frabajadores; contrarizmente a o establecido en la Ley expedida
con antericridad. Es decir, [a Ley Federal del Trabajo de 1970 adopta en forma
muy distinta en oforgamiento de formacidén profesional; puesto que un
trabajador integranie de una empresa de acuerdo a la mencicnada Ley, en su
articuto 132, fraccidn XV tiene derecho a recibir capacitacion y adiestramiento;
para elio el patrén organizara permanentemente o peridgdicamente cursos de
capacitacion a través de los planes y programas que de comdn acuerdo se
elaboren con sindicatos de trabajadores, infermando para esto a |la Secretaria
de Trabajo y Prevision Social © en otro de los casos a las autoridades de los
Estados Asmismo, se determinan facultades de vigilancia de la citada
autoridad a efecto de gue se ejecuten los cursos de ensefianza planeados vy

programados.

La regulacion juridica dada a la capacitacién y adiestramiento en la
Ley Federal del Trabajo de 1970, mostrd mayor flexibilidad hacia al trabajador
para que este tuviera derecho a exigir del patron el cumplimiento de dicha
obligacion, determiné las bases para forjar el surgimiento de una nueva garantia

sacial.

7 LEY FEDERAL DEL TRABAJO 1970. Diario Oficial de la Federacion. 1° abril
de 197C. Segunda Seccidn. pp. 12-13.
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Fue asi como ef 30 de diciembre de 1977, es promulgada la fraccion
XUl del articulo 123 constitucional por considerar necesario elevar la obligacion
de otorgar capacitacion y adiestramiento a dicho rango, cuya exposicion de
motivos senalaba. "El pais se enfrenta hoy al imperativo de disefiar y adoptar un
nusve modelo de crecimiento que destine la parte mas importante de nuestras
reservas a fortalecer la calidad de vida de los mexicanos y a lograr que los

grandes grupos marginados alcancen niveles minimos de bienestar’.”

En efecto ia carencia de un sistema destinado al perfeccionamiento
de las habildades del trabajador es causa de baja productividad por el
inadecuado y resfringido aprovechamiento de fa capacidad instalada de las
empresas, asi como de grandes riesgos de trabajos por el contacto de obreros

insuficientemente capacitados con maquinaria innovada,

La elevacidn a rango constitucional de la obligacion de capacitacian y
adiestramiento se realiza en el articula 123 constitucional, apartado A, a fravés
de la adicidn de la fraccion X ia cual sefialaba “Las empresas, cualquiera que
sea su aclividad estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores
capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La Ley reglamentaria determinara
fos sistemas, métodos y procedimiento conforme a los cuales los patrones

deberan cumplir con dicha obligacién®.™

Dicho texto es promulgado en 30 de diciembre de 1977 y publicado
en el Diano Oficial de la Federacion el 9 de ensro de 1978. Al efeciuarse la
reforma constitucional, se alcanzd come finalidad la consagracion de una
garantia social a favor de los trabajadores y también en beneficio de los
empresarios. obtener un mejor nivel en la calidad de vida, asi como un mejor

aprovechamiento de sus bienes. respectivamenie.

» BRICENO RUIZ, Alberto Derechc Individual del Trabajo. Ob. Cit. p. 281.
™DE BUEN LOZANO Néstor. Derecho del Trabajo. Ob. Cit. p. 313




Con postericridad a la consagracién de la chligacion de capacitacidn
adiestramiento a rango censtitucional, la Ley Federal del Trabajo de 1970, fue
reformada el 7 de abrni de 1978 en periodo exiraordinario de sesiones
convocada por el titular del Poder Ejeculivo quien presenta niciativa de
reformas y adiciones, la cual una vez aprobada es publicada en el Dianc Oficial
de la Federacion el 28 de abril de 1978, su entrada en vigor fue a partir del 1°©

de mayc del mismo afo

Néstor de Buen lLozano sefiala que: “Las reformas incluyen varios
capitulos, el primero contenido en el articulo primero del decreto, reformades
los articulos 3°, 25, 132, 159, 180, 391, 412, 504, 512, 523, 526, 527, 528, 528,
537, 538, 539, 876, y 891; la denominacion del capitulo IV tituio once de ia Ley,
el segundo adicionado con el capitulo I bis del titulo cuarto que comprende los
articulos 153-A a 153-X, y los articuios 512-A a 512-F, 527-Ay 539-A a 53-F".°

Las principales modificaciones consistieron en las siguientes cuestiones:

» La adicion del articulo 3 de la Ley indicando que es de interés social

promover y vigilar 1a capacitacion y adiestramiento de los trabajadores.

»  Modificacion def articufo 25, sefiaiando la necesidad de implementar en
los contratos individuales de trabgjo, lo establecido en la fraccion VI, es
decir, el gue los trabajadores seran capacitados y adiestrados conforme a

los planes y programas establecidos en {a Ley o por ias empresas,

» La fraccién XV dei articulo 132 fue reducida al sefialamiento que los

patronas estan obligados a otorgar capacitacidn y adiesftramienio a sus

“ Ibidem. p. 314
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trabajadores  en términos del capitule HI bis del titulo cuarto.

Se modifica el articulo 159 relativo a derechos de antiguedad y ascenso
generandc el concepto de cobertura escalafonaria, en cuanio a las
vacantes y pusstos de nueva creacidn estableciendo gue de no haber
trabajadores aptos en la empresa para tales puestos y de no sxistr
astipulacion en confrario en {os contraios colectivos de trabajo, el pairdn

podré contratarios libremente

Implementacion de capitulo relacionado con el trabajo de los menores para

ser capacitados y adiestrados.

Modificacion relativa a los contratos colectivos de frabajo v contrates de

Ley, incluyendo cladusutas en cuanto a la formacién profesional,

Adicion de un servicio sotial, consisiente en el servicio nacional de emplec.
capacitacidn y adiestramiento, el cual quedaria a cargo de la Unidad
Coordinadora de Capacitacion y Adiestramienta, organisma desconcentrado

de la Secretaria dei Trabajo y Previsidon Social

El capituio Il bis, se integrd en 24 articulos nuevos del 153-A al 153-X,
determinando las obligaciones y derechos de trabajadores y patrones, las
regias bésicas de capacitacidon y adiestramiento, intervencién de
autoridades faderales, intervencion de Comisiones Mixtas de {a empresa y
el control de la Unidad Coordinadora.

Néstor de Buen Lozano menciona gue: “Mediante decreto del 21 de

diciembre de 1883, publicado en el Diario Oficial del mismo afio, se reformé y
adiciond la Ley Federal del Trabajo con relacion a las reglas de capacitacitn y
adiestramiento reformados los articules 153-K, primer pérrafo, 153-P fraccion
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A fracoion Vi 153-T, 153-U primer parrafo, 153-V segundo parrafo del
y i bis, titulo cuarto, y del titule ance capitulo 1V, los articulos 558, 559
parrafo, 539-A, 539-B pnimer parrafo, 539-C, 539-0 y 539-".7°

Estas modificaciones a la Ley son raalizadas con la intencidn de ir
ccionando cada dia més las bases y reglas para e cumplinuento en &l
amienfo del derecho social de la capacitacion v adiestramiento en sl

3jo, como una garantia iaboral otorgada al rabajador

* Ibidem. p. 315
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3. REGLAMENTACION JURIDICA DE LA CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

A continuacion realizaremos el analisis sobre la regulacidn juridica en
México de la capacitacion y adiestramiento, respetando para silo el nivel
jerdrquico establecido, empezando dicho analisis con la Constitucidn Politica de
los Estados Urudos Mexicanos, Ley Federal del Trabajo, convenios vy
recomendaciones nternacionales, convenciones colectivas posteriormente

planes y programas.

3.1. Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Por su imporiancia es necesario analizar ia regulacién existente en la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos con respecto z la

capacitacion y adiestramiento en México.

En el articulo 123 de la Carta Megna se encuentran plasmadas las
ideas renovadoras y necesidades de los trabajadores, mediante las cuales son
reguladas sus condiciones laborales, permitiendo estabiecer un equilibrio entre

los factores de la produccion.

El mencionado articulo cuenta con dos apartados el “A” que rige las
relaciones entre capital y trabajo, asi como un apartado “B” el cual consiste en

regular ia labor de los empleados al servicio del Estado.

Dentro del apartado “A” en su fraccion Xlil sobre la capacitacién y
adiestramiento establece: “Las empresas, cualquiera que sea su actividad,
estaran obligadas a proporcicnar a sus trabajadores, capacitacién o

adiestramientc para el trabajo. La Ley reglamentaria determinard 1os sistemas,



métodos y procedimientos conforme a los cuales los patronss deberan cumplir

con dicha cbligactén’

Desprendiéndose del pnmer punto de la fraccidn en comento que
exisie ia obligacicén por parte de |as empresas de proporcionar capacitacion y
adiestramiento a sus frabajadores al mismo tiempo se sefiala que una Ley
reglamentaria determinara los métodos, procedimientos, modalidades vy
circunstancias conforme a las cuales los patrones cumpliran con la obligacion

mencionada

Puede decirse que la Constitucion es imprecisa al emplear &f
término empresa, ya que ésta definida de acuerdo a la Ley, es considerada
como unidad de produccién y distribucion de bienes y servicios; por tanfe, no es
el unico centro de trabajo en donde pueden existic relaciones de trabajo,
destacando en ésia forma la aseveracion planteada por Néstor de Buen, en sy
obra Derecho del Trabajo !, cuando sefiala que se excluye a las relaciones

laborales cnginadas por personas gue prestan sus servicios para un sindicato.

Con respecio 2 lo antenor, consideramos convenientie omitir de la
fraccidon XU apartado A, dei articule 123 de nuestra Constitucion ef término
empresa, quedando sustituido por patrones o empleadores, siendo redactada la

mencionada fraccion en los siguientes términes.

“Todos los patrones independieniemente de la actividad a que se
dediguen estaran obligados a proporcionar a sus trabajadores capacitacion y

adiestramiento para el trabajo”

Lo mas trascendental en el mencionade punto es gue la Constitucion
dentro de dicha fraccién, tiene como finalidad consagrar el objetivo de

proporcionar capacitacion y adiestramiento como una garantia social a favor de
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los trabajadores y particularmente representa un beneficic de jos empleados

obteniendo una mejor calidad de vida y aprovechamiento de sus hienes

3.2. Ley Federal dei Trabajo

La Ley Federal del Trabajo, en su articulo 132, regula una seéne de
obligaciones del patrdn para con el trabajador, estableciendo en la fraccion XV
que estara obligado a. “Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus

trabajadores en los términos del capitulo [l bis de éste titulo™.

La adicidn de ésta fraccidn a rango constitucional, del derscho de los
trabajadores a ser capacitados y adiestrados constituye la base para la
reglamentacion especifica des la formacidn profesional en México, can el fin de
actualizar, perfeccionar los conocimientos del trabajader en su actividad laboral,
preparario para el ascenso, prevenit riesgeos de trabajo, incrementar la
productividad y, en suma, abrr a la pobiacién expectativas mas alentadoras al
quedar sdhidamente vinculados el adiestramiento y Ja capacitacion con la
posibilidad de ascender a puestos de nivel superior. Asimismo, estos objetivos
quedan establecides en la propia Ley Laboral, asi como [as condiciones bajo las

cuales el patron deberd cumplr con la obligacidn constitucional.

El legislador interesado en que reaimente se proporcicnara
capacitacion y adiestramienta a los trabafadores, establecid en el titulo cuarto,
capitulo [ del articulo 132 en la fraccidn XV, |z obligacion de los patrones para
otorgar z los trabajadores capacitacion y adiestramiento al sefalar que son
obligaciones de los patrenes: proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus

frabajadores en los términos del capitulo H bis de este titulg

Podemos decir que el legisiador mexicano, al regular 'a mencionada

obligacion considerd la necesidad de que 'os trabajadores tuvieran mayor
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capacidad para desarrofar el irabgo y desempehar aclividades mas complejas,
por otra parte, los empleadores podran resultar beneficiados al actualizar sus
instalaciones, descartando que por impericta de los trabajadores se pudieran
dafar las maguinas modernas que adquiera y asi favorecer al personal mejor
capacitado para ascender a puestos superores e Ir omitiendo hacer uso del

llamado escalafon ciego

Por otra parte, la Ley Federal del Trabgjc en el capitulc Il bis, del
articulo 153-A al 153-X marca los términocs bajo los cuales se proporcionard
capacitacion y adiestramiento a los trabajadores, sefialando en ef articulo 153-A

lo siguiente:

“Todo trabajador tiene dereche a que su patron le proporcione
capacitacion o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de
vida y praductividad, conforme a los planes y programas formulados, de comdn
acuerdo por el patrdén y sindicate o sus trabajadores y aprobados por la

Secretaria del Trabajo y Previsién social”.

Resaltan como aspectos importantes del mencionado articulo que
axiste una obiigacion del patrén para oforgar capacitacidn y adiestramiento al
frabajador, conforme a los planes y programas aprobados por fa Secrstaria del
Trabajo y Previsién Socal Resulta cueshonable el hecho gque al igual a o
establecido en la Carta Magna se menciane que el trabajador tiene derecho a
que se le preporcione capaciiacion ‘0’ adiestramiento, cuando lo mas indicado
serfa decir. otorgar capacitacion “y” adiestramiento, no siendo exciuido uno por

el otro, pudiendo proporcionar ambos al mismo tiempo.

La legislacion laboral prevé la posibilldad de que la capacitacion y
adiestramiento se reciba en el mismo lugar de ftrabajo © en escuelas u

organismos especializados, pero estos organismos o escuelas deberan estar
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autonzadas y registradas en la Secrstaria del Trabaje y Previsién Socia

como o establece ef articulo 153 -C

Es importante tener en cuenta que la capacitacién y adiestramiento
se debera impartir durante la jornada de irabajo, tal como io sefizla ! articulo
163-E, con la salvedad de que el patrdn vy trabajador por la naturaleza del
trabajo convengs otra forma en la cual el trabajador quiera capacitarse. y 81 es
en una labor distinta a la desempefada en el lugar det trabajo, o gue ambos

convengan se imparta de otra manera.

Ahora bien, la capacitacién y adiestramento al constiiuir un derechs
de los trabajadores. estos al gjercerlc se encuentran obligados a asistr
puntualmente a los cursos atendiendo las explicaciones del instructor
presentandc con posteriondad fos examenes para su evaluacion, cuando estos
consideren que ya poseen los conocimientos impartidos podran optar par
comprobarlo ante ias autoridades laborales correspondientes exhibiendo la
documentacion respectiva o bien presentando un examen, que al aprobario
obtendra una constancia de habilidades taborales.

Una vez culminada la capacitacion y habiendo aprobado los
examenes, el trabajador tendré derecho a que se le expida constancia de
capacidad de conformidad con io sefalade en el articulo 153-T, Asimismo, en
este articulo es regulada la infervencidn de las Comisiones Mixtas, planes 1%
programas, Consejos Consultives y funcionamiento de la Secretaria de! Trabajo

y Prevision Sccial.

Cabe sefalar, gue en &l capitulo IV del titulo X1, se encuentran
disposiciones que se refieren especialmente al Servicio Nacional de Empleo
Capacitacion y Adiestramiento. sefialando en el articuio 537 fraccion {lly IV sus

funciones las cuales se concretan.
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>  QOrgamizar promover y supervisar la capacitacion y adiestramiento de los

trabajadores

>  Regisirar las constancias de habilidades laborales

Es decir, & este organismo le son confendas funciones reguladoras y
de vigifancia respecto a la capacitacion y adiestramiento a efecto de que el

patron dé cabal cumplimiento a su obligacidn.

Especificamente en e! capitule 1l bis, nuestra legislacién laboral
marca las bases en materia de capacitacion y adiestramiento, meadiante las
cuales se nge la actuacidn del Servicio Nacional de Empleo, Capacitacion vy
Adiestramiento, gue van desde viglar el funcionamiento de las Comisiones
Mixtas, formacion de Comisiones Nacionales, requisitos para el funcionamiento
de ios planes y programas, establecer registros de constancias relativas a los
trabajadores, capacitados y adiestrados dentro de cada una de las actividades y

ramas industriales

3.3. Convenios y recomendaciones infernacionales

Para poder lener bien definida la creacion de convenios vy
recomendaciones internacionales en el ambito labaoral, es necesario determinar
que su realizacidn es levada a cabo por la Organizacién internacional del
Trabajc, érgano universal cuya actividad normativa "constituye la fuente mas
importante del Derecho Internacional del Trabajom, el cual busca como
finalidad pnmordial el analisis sistematico de todos lgs aspectos del trabajo y

dentro de ellos se& encuentra la formacion profesional de los trabajadores, es

7 BARRQOSO FIGHERQA, José. Derecho Internacional del Trabaio Porrda.
México 1987. p 23
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decir, iz capacitacion y adiestranuenio. esto a efecte de mejorar las condiciones

del trabajador en su emplec otorgando la enseffanza profesional y técnica

Esto es efectuado a través de la creacidn de Convenos y
recomendaciones internacionales respecto a cada materia determinada del

trabajo.
3.2.1. Convenio 142 “desarrollo de los recursos humanos” 1975.

Para entrar al analsis de la regulacién de capactacidn vy
adiestramiento dentro del convernio 142 "desarrolio de los recursos humanos®
1975, es necesario entender la naturaleza juridica de los convenios
internacionales; estos son considerados coma "Instrumentos creados para
obligar juridicamente a fos paises que los suscriben, es decir son generadores
de obligaciones bien definidas a cuyo cumplimiento quedan afectos fos Estados
miembros per el hecho de ratificacidn En Gittma instancia vienen a materializar
el criterio de una asamblea mundial como lo es la Conferencia Internacional del

Trabajo que legisla sobre materia faboral".”

Lo anterior significa que dichos convenios tengan la autoridad para
implementar en sus normas todos aguellos caracteres trascendentales de
capacitacion y adiestramiento, y puedan gozar con una reglamentacion

completa y no violatoria de los derechos def trabajador.

Como norma internacional del trabajo en ia sexagésima reunién de la
Conferencia General de Iz Grganizacion Internacional del Trabaje. convocada
por el Consgjo de Adminisiractdn de la Oficina Internacional de! Trabajo, se
adopta el convenio 142 “sobre el desarolic de los recursos humanos”, en la
ciudad de Ginebra el 23 de junio de 1975.

* Ibidem. pp 23-24.
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La ratificacion por Mexico de dicho convenio, aparecié pubiicada en
el Diario Oficial de 1a Federacion el 24 de diciembre de 1978. El contenide del
convenio consta de 13 articulos, dentro del cuales resaltan como aspectos

importantes {os siguentes

En su articulo 1° considera gue todo miembro debera adoptar las
practicas politicas y programas coordinados en el campo de la orfentacion y
formacion profesionales, estableciendo una estrecha relacion entre este campo

y €l empleo, particularmente medianie las servicios publicos de empleo.

Estas poifticas v programas deberan tener en cuenta las
necesidades, posibiidades y problemas en materia de emplac tanto a nive!l
regional como nacional, la fase y el ruvel de desarrollc econdmico social y
cultural, las relaciones entre el desarrolio de los recurses humanocs y otros

objetivos econdmicos, socliales y culturales,

Dichas pdcliticas y programas tendrén como abjetive mejorar la
aptitud dei individue, comprender su medio laboral, social e individual, y motivar
al mismo trempo el uso de sus habilidades para el trabajo en su propio interés,
de acuerdo a sus aspiraciones teniendo presente a2 cada momento las

neceswdades de fa sociedad.

Para alcanzar los chietives arriba sefalados, todo miembro debera
establecer y desarrolfar sistemas abiertos, flexibles y complementarios de
ensefianza técnica y profesional, asi como la orientacion escolar profesional y

formacion tanto del sistema oficial, como fuera del mismo.

Tedo miembre deberd ampliar graduaimente sus sistemas de
orientacion profesional includa ia formacion permanente sobre el empleo, a fin

de asegurar que se ponga a disposicion de todos los nifos, adolescentes y
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adultos, una informacion io mas completa gue sea posible, incusive por medio

de programas apropiados cuande se trate de minusvalidos

Esta informacion y orientacion deberén abarcar la ejecucion de una
ocupacton, formacion profesional v las opeortunidades educativas conexas, la
situacion  y perspectivas de empleo, las posbilidades para promover,
condiciones de trabajo. seguridad e higiene vy otros aspectos de ia vida activa,
en diverses sectores de la actividad econdmica, social, cultural v a todos los

niveles de responsabilidad

Las politicas y programas de onentacion y formacion profesicnal
deberan establecerse e implantarss en colaboracion con las organizaciones de
empieadores y trabajadores segun los casos de conformidad con la Ley y

practicas nacionales, con los organismos interesados.

Cabe sefialar, gue en =l presente convenio se establecen varios
supuestos para ser realizados por 05 paises conscientes de adoptar politicas y
programas encaminades a proporcicnar onentacion y formacién profesiona,
mismos gue deberan ser elaborados en colaboracién con los patrones y
trabajadores; asi como otorgar la suficiente informacion acerca de las

posibilidades para ser promovidos una vez adquinda la formacién profesional.

Las propuestas establecidas en el convenio 142 "desarrollo de los
recursos humanos" deberdn ser cumplidas por fos miembros gue lo hayan
ratificado, en este caso México, para ellg uno vez aprobado en términos del
articulo 133 constitucional, estas propuestas seran aplicables a ia relacidn de
trabajo en todo lo que beneficien a! trabajador, a partir de la fecha de su

vigencia, de conformidad con el articulo & de la Ley Federal del Trabajo.
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3.3.7. Recomendacicn 150 “seobre ¢l desarrollo de jos derechos humanos”

1975.

Para comprender el szlcance juridico de las recomendaciones
internacionales creemos conveniente sefalar la consideracion de José Barroso
Figueroa quien sefiala que. "A diferencia de los convenios, las
recomendaciones no hacen surtir para los Estados miembros, & obiigacion de
incorporar a su legislacién vy practicas nacicnales los principios rectores
conterudos en eflas. En realidad la obligacién de los Paises adheridos a la OIT
se reduce a scmeter a su consideracién a la autoridad ¢ autoridades a quienes
competa el asunto. a fin de que adopten las medidas legislativas o de otro

orden que estimen pertinentes, y a rendir los informes que les solicite la o

Es decir. la funcion de éstas es complementar el contenido de los
convenas. ya gque muchas de las veces estos sdlo comprenden las normas
basicas sobre un determinado aspecto laboral, fas recomendaciones tienen
como caracteristica gue son mas amplias y detalladas en la proteccion de los
derechos laborales de los trabajadores, por tanto existe en ellas mayor
flexibilidad

La recomendacidn 150 “"sobre el desarrolio de los derechos
humanos” &s adoptada el 23 de junio de 1975 por la Conferencia General de la
Organizacion Internacional del Trabajo en su sexagésima reunién, convocada
en Ginebra y congregada el 4 de junic de 1975. De la cual resaltan los

siguientes puntos’

F! campo de aplicacion de esta recomendacion en el ambito de la
orientacion v formacidn profesional, podra ser recibida tanto por los jovenes
n

como por los adulios, en todos los aspectos de la vida econdmica, social y

? lbidem p 28
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cultural, asi como también sobre fodos ios niveles de calificacion profes:onai y

de responsabihdad

Para gfectos de la presente recomendacidn, se debera entender que
los ¥rminos onentacidon y formacién, tienen por objeto descubnir v desarrcllar
las aptitudes humanas para una vida activa y productiva, en unién con las
diferentes formas de educacidn. mejorando las aptitudes individuales o
colectivamente cuando conciermne a ias condicicnes de trabajo vy al medio social

para influr sobre ellos

Las politicas y programas sobre onentacidn y formacién profesional
deberdn ser aplicadas por los paises miembros en estrecha relacién con ef

emplec. primordraimenie en colaberacién con los servicios pablicos de empleos.

Asimusmo. dichas politicas y programas deberén ayudar a las
perscnas para desarrollar sus aptitudes para el trabajo en su propio interés y de

acuerdo con sus aspiracicnes y necesidades de la sociedad.

Un aspectc importante que destaca es el hecho de que las politicas
aplicadas por los paises miembros deberan estimuiar a las empresas 2 aceptar
la responsabilidad de otorgar formacion profesional a sus trabajadores, para ello
los representanies de las empresas en colaboracidn con los empleados,
desarrollarén sus aclividades de capacitacion upa vez que hayan sido

programadas conforme al sistema oficial de formacion.

El objetivo de que un pais otorgue formacion y orientacion
profesional sera para asegurar un emplec productivo que equivalga a las
aptitudes y asprraciones personales del rabaiador y asi facilitar su movilidad

profesional.



Es interesante como la presenie recomendacion preveé la intencidn
de desarrollar en los trabajadores el dinamismo ¢ iniciativa necesana para
desempefar su trabagjo con mayor eficacia, asimismo busca proteger a los
trabajadores contra el desemplec y teda pérdida de ingresos o de capacidad de
ganartos, como resultado de una demanda insuficiente de sus calficaciones En
la misma forma esta recomendacién busca proteger a los trabajadores contra
los riesgos profesionales, para eflo concibe el proporcionar una formacion de
cakdad en cuestiones de segundad e higiene en e! trabajo dependiendo del

oficio u ccupacion.

£l mejoramiento de la calidad de vida, la econemia y {as condiciones
generales del trabajador son los puntos principales en los cuales debe de
repercutir el desempefio de su actividad profesional. Ahora bien, con el
desarrolio de un trabajo mas eficaz puede consegurse un avance social,

culturai y econdmico acorde a las exigencias de los cambios.

Las condiciones que permitan a los {rabajadores recibir formacién
profesional, serén creadas a iravés de una educacién sindical impartida a traves

de sus organizaciones representativas.

Entre los objetivos principales de los programas de orientacion
profesional esté [a de informar g las personas que ejercer una actividad implica
tener oporlunidades para mejorar sus posibilidades de perfeccionamiento
profesional, fa calidad de su frabajo, su remuneracion y su situacion economica,
asi como los requisitos en materia de ensefianza y de formacion profesional

para conseguir tal mejora vy de 1os madios existentes para ello.

Formar conciencia en los trabajadores sobre las tendencias vy
objetivos del desarrolic que los afecien, y scbre tode, fas consecuencias que ios

cambios sociales técnices v econdmicos pueden acarrear para su actividad
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Ei asescramiento indwidual deberia ser accesible en particular a los
jovenes y adultos que precisen una asistencia especializada para descubrnir sus
aptitudes, habildades e intereses profesionales. asi como para evaluar las
oportunidades de ensenanza, formacidon profesional y empleo a que pueden
tener acceso, se deberan satisfacer las necesidades de quiénes ftienen

apitudes especiales para actividades de mayor importancia

La formacton profestonal deberd mejorarse en los sectores de la
economia y ramas de actividad econdomica en gus la formacion profesional sea
esencialmente empirica y sean utiizadas técnuicas v metodos de trabajo
obsoletos Para ello, se recomienda que las empresas incluyan 10s recursos

disponibles para factitar programas de formacion profesional continua.

Los programas de formacion inicial para j0venes con poca o ninguna
experiencla profesional deberian comprender formacién  basica  en
conocimientos tedricos v practicos comunes a diversas actividades afines, que
podria impartirse en un institute de ensefianza o de farmacion profesional o en
‘& empresa, en el puesto de trabajo o fuera de éf, ademas comprendera una
especializacién en conocimientos tedricos y practicos directamente utilizebles
en jos empleos existentes y los que se han de crear Habrd una niciacidn

controfada a ias condiciones en gue se desarrolla normalmente el trabajo.

Las empresas deberfan en consulta con los representantes de los
trabajadores y las personas responsables de su irabajo, establecer planes de
perfeccionamiento para su personal a todos los niveles de calificacion v
responsabilidad y revisarlos a intervalos regulares. se podria designar una

comisicn conunta para este fin.

Los planes de formacion profesional deberén ofrecer oportunidades

de capacitacion para acceder a niveles superiores de calificacion profesional y
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de responsabilidad, al mismo tiempo abarcard la formacion técnica y de otra
naturaleza Dentrc de {a experiencia profesional de los interesados se tendran
en cuenta las aptitudes vy preferencias de los interesados comoe también las

exigencias del trabajo

Por ofro lado, se recomienda dar prioridad a la formacidn para
ocupaciones ¥y niveles de cahficacidn y de responsabiidad que sean de
importancia fundamental para e! proceso social y econdmico, asimismo ias
personas responsables de! frabajo de ofras, el personal profesionat v
especializade que pariicipa en la direccion de una empresa deberén tener

acceso a una formacidn para las funciones de gestian y de supervision.

Entre las medidas llevadas a cabc para aminerar las dificultades con
que los tfrabajadores fropiezan en la realizacion de su trabajo se encuentran las
sigulentes proporcionar a los trabajadores formacién profesional mediante la
actualizacion de conocimientos y calificaciones; elevar su nivel de mstruccion
general y de calificacidn profesional, proporcionar informacion sobre los medios
de perfeccioriarmento disponibles ¢ iniciar y proseguir ese perfeccionamiento en
el momento adecuado, es decir, antes de que se introduzcan nuevas técrucas y

métodos de trabajo.

Dicho perfeccicnamiento tenderd a garantizar el desarroflo personal
de sus ftrabgjadores y su promocién de empleos calficados vy puestos de
responsabilidad, e inducr a los patrones a que les ofrezcan las mismas
posibilidades de enfquecer su experiencia profesional que tienen los

trabajadores de similar nivel de instruccién y de calificacion.

Les ¢bjetivos planteados en la presente recomendacion resuitan
viables para que los paises miembros los lleven a cabo & fravés dal

otorgamiento de la formacion profesional, asimismo resalta el heche de gue es
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indispensable aplicar [a formacion profesional en aquelios sectores econdmicos
donde sean utiizadas técnicas empincas o métodos de trabaje anticuados, y
que de no ocurnr asi, no habré un mejoramiente en el desempefio iaboral del

trabajador y de la produccién.

En la misma forma se destaca ef papel que juega la informacién y
asesoramiento proporcionados a los trabajadores para mejorar sus habilidades

a fin de enriquecer su experiencia profesional.

3.4. La convencion colectiva

Es importante que el derecho a proporcionar capacitacién y
adiestramiento. no solamente sea incivido dentro del clausulado de un contrato
individual de trabgo, sino también dentro de los contratos colectivos y

contratos de Ley, siendo esta fa razdn por la cual entraremos en estudio.

Con respecto, al contrato colectivo tenemos que una de [as
condiciones bajo las cuales debe prestarse el trabajo es el otorgamiento de la
capacitacion y adiestramiento, para elio es indispensable que esta condicidn
quede plasmada en ef contrato colectivo, es decir, pueden establecerse en él
las bases mediante ias cuales el patrén debera dar cumplimiento a esta

obligacian, de ahi su importancia para ser anglizado.

El articulo 386 de fa Ley Federal del Trabsjo define al contrato
colectivo de trabajo como: “El convenio celebrado entre uno o varios sindicatos
de trabajadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones
con abjeto de establecer las condiciones segun las cuales debe prestarse el

trabajo en una o mas empresas o establecimientos”.
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Para ser mas precisos y exactos es necesaric citar el articulo 351 de
la Ley laboral, mismo que enumera [0S requisitos contenidos en el contrato
colective, entre elios tenemos la fraccion VI, la cual sefiala que el contrato
colectivo contendra ias clausulas relativas a la capacitacion v adiestramiento de
los trabajadores en la empresa o establecimientos que comprenda, asi como
dispasiciones sabre la capacitacién o adiestramiento infcial que se deba impartir

a quiénes vayan a ingresar a laborar en la empresa o establecimiento

Cuando en una empresa rja mas de un contrato colectivo, serd
factible que existan planes y programas para cada unc de los coniratos

pudiendo aplicar un mismo plan de capacitaciGn para varias empresas.

De manera similar el articulo 153-M menciona que en los contratos
colectivos, deberan incluirse clausulas relativas a [a obligacion patronal de
proporcionar capacitacion y adiestramiento a los trabsjadores, conforme a
planes y programas que satisfagan los requisitos del capitulo 11l bis, pudiendo
establecer dentro del contrato, el procedimiento mediante &l cua! el patrdn

capacitara y adiestrara a quiénes pretendan ingresar z la empresa.

El articulo 153-N sefiala: “Denfro de los quince dias siguientes a ia
celebracion, revision o prérroga del contrato colectivo, los patrones deberan
presentar ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, para su aprobacion,
los planes y programas de capacitacion y adiestramientc que se haya acardado
establecer, o en su caso, las modificaciones que se hayan convenide acerca de

tos planes y programas ya implantados con aprobacion de fa autoridad”

Destacs dsl anterior articulo que denfro de los 15 dias siguentes afa
celebracidn, revision o proroga del contrato colectivo, deberan ser presentados
los planes y programas de capacitacién y adiestramiento o bien las

meodificaciones contenidas sobre {os ya establecidos.
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Al tomar en consideracidn los requisiios de los planes v programas
del articulo 153-Q de !a Ley Laboral, se establece que éstos no se habran de
referir a periodos mayores de cuatro anas, por lo que hace al articulo 399, éste
estipula que (a solictud de revisidn debera hacerse por lo menos 60 dias antes
dal vencimiento de!l contrato colectivo por tempes determinado, si no es mayor
de dos afios, cuandc se trate de casos de un contrato por tiempo indeterminado
o por obra determinada la revisidn debera hacerse antes de! transcurso de dos

afics.

Es decir, cuande un programa de capactacion y adiestramiento
formulado en el clausulado de un contrato colectivo para una vigencia de cuatro
aflos, deberéa ser objeto de revision a los dos afios de su vigencia y sueto a las
modificacicres a gue haya lugar, de los cuales resulta mas viable que la

vigencia de los planes y programas fuese de dos afios

Por lo gque toca al contrato Ley y de acuerdo con o establecido en el
articuto 404 de la Ley Federal del Trabajo, éste es consideradc como: “El
convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y varios
patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con objeto de establecer las
condiciones segun las cuales debe prestarse el trabzjo en una rama
determinada de la industnia, y declarando obligatorio en unza o varias entidades
federativas, en una o varias dreas geogréficas que abarquen una o mas de

dichas entidades o en todo el territorio nacional”.

Es tambien en el contrato Ley, en donde pueden incluirse ios planes
y programas de capacitacion y adiestramiento, tal como lo establece el articulo
412 fraceién V, dentro de los requisitos del contrato Ley contendra las reglas
conforme a las cuales se formularan los planes y programas para la
implantacion de {a capacitacidn y adiestramiento en la rama de Ia industria ds

que se trate.
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Lo recomendable seriz que debido a 1a obligatoriedad de este tipo de
contrato se llegara a un verdaderoc Consenso enire patrones y trabajadores,
asimismo concebir la posibilidad de elaborar un plan comin para toda una rama
de la industria lo gue implcaria una reduccidn considerable en los costos
originados para proporcionar capacitacion y adiestramiento. Esta figura juridica
resulta importante ya que en ella g gran escala se incluyen los planes y
programas para implantar el otorgamiento de Iz capacitacion v adiestramiento a
favor de los trabajadores, su campo de aplicacion es amplio ya que de Ylegar a
un consenso entre los sindicatos de trabajadores v sindicatos de patrones
puede aplicarse en todo el territoric nacional o, en su defecto, en una o varias

entidades federativas ¢ areas geograficas.

3.5. Planes y programas

Otro aspecto importante dentro del otorgamiento de la capacitacian y
adiestramiento son los planes y programas mediante los cuales el patrén debs
dar cumpimiento a dicha obligecion a favor de los trabajadores, por esto

considerames oportuno analizar el referido punto.

El articulo 123 en su fraccion XiH, de ia Constitucion Poiitica de los
Estados Unidos Mexicanos menciona que {a Ley reglamentaria, es decir, la Ley
Federal del Trabao, determinard los sisternas, métodos y procedimientos
mediante los cuaies los patrones cumpliran con la obligacién de proporcionar
capacitacién y adiestramiento, concretamente, es aqui donde podemos ubicar a
tos planes y programas, por ser instrumentos procedimentales para que el

patrén pueda cumplir con su obligacion

A su vez en ef articulo 153-A de ia Ley Federal del Trabajo establece
gue fa obligacion de los patrones para otorgar capacitacion y adiestramiento, se

efectuard conforme a los planes y programas formulados de comn acuerdo por

92



el patron y sindicato o sus trabajadores mismos que hayan sido aprobados por
la Secretaria del Trabajo y Prevision Socizl, asimismo estos pianes y programas
deberan ser aplicados dentro de [a misma empresa o fuera de ella, ya sea por
conducic de personal propo,  mnstructores  especialimenie  contratados,
instituciones, escuelas u organismos especializados o bien mediante la
adhesion a ios sistemas generales establecidos por la Secretaria del Trabajo v

Prevision Social

Los planes y programas tendran como objetivo establecer el
desarrollo de las habilidades y destrezas del trabajador, al mismo tiempo serén
formulados por cada empresa o varias de elias ya sea en una rama industrial o

achividad determinada.

£l 10 de agosto de 1984 la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social
publicd en el Diario Oficial de la Federacion, los términos relativos a la

capacitacion y adiestramiento, en ef cual se incluyeron los siguientes puntos;

» Plan de capactacién y adiestramiento.- Caonjunio de actividades de
capacitacion vy adiestramiento, referidas a cada una de las Zreas
ocupacionales que integran a una empresa determinada y que agrupadas

conforman un sistema general por rama o actividad econdmics,

* Programa.- Presentacidn ordenada y sistematizada de las actividades de
instruccion que satisfacen las necesidades de capacitacién y adiestramienta

en un determinado puesto de frabajo

» Programa General- Unidad formal y explicita de cardcter terminal que
forma parte de un sistema genersl gue comesponde a un determinado

? - F
puestc de trabajo por uno o mas médules al cual se pueden adherir las

empresas
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Sistema General.- Conjunto de planes y programas generales gue

N/

determinan las acciones de capacitacton y adiestramiento de cada ramza o
materia econdmica y cuya finalidad es satisfacer necesidades que en la

materia presentan la totalidad de las empresas que la integran.

» Programa especifico - Aquél que responde a un puesto de Yrabajo y se
elabora al interior de unz empresa que satisface a las necesidades
particuiares de la misma y que puede ser impartido con recursos propios y

externos.

# Evenios - Acciones evenluales de corta duracidn gue se consideran parte

complementaria de la capacitacion y adiestramiento de los irabajadores.

» Area Ocupacional.- La divisién administrativa que hace la empresa para
ocupar distintos puestos con un mismo fin productivo, segtn [as funciones
basicas que se desarrollan al interior de la misma y su estructura

organizada.

v

Ocupacién - Conjunto de puestas con caracteristicas comunes e

interrelacionadas funcionalmente entre si.

» Puesto de Trabajo - Ccupaciones, actividades vy tareas que realiza un
individuo propias de una determinada unidad de trabajo.

Bentro del planteamienio de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social para definir a los planes y programas, le otorga af primero de eflos un
caracter general, es dgcir, lo considera como un todo, mientras al programa
como aquél que cantiene las actividades gspecificas a desarroitar para un

determinado puesto de frabajc.
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Podemos entender al plan de capactacién v adiestramiento como
aquél cuyo contenido marca los neamientos y procedimientos a seguir con
respectc a cada objetivo de trabajo tendiente a ordenar las actividades para

presentar una vision integral de los programas que lo comprenden

En tanto al programa podemos describirlo como la parte de un pian
de capacitacion y adiestramiento que contisne en términos de tiempo y de
recursos, en forma detailada las acciones de capacitacion y adiestramiento que
el patrén realizard en reflacion con los trabajadores de un mismo puesto o

categoria ocupacional.

Aun cuando la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social debe
auforizar los planes y sistemas en general para ia capacitacién y
adiestramiento, la empresa puede legalmente rechazar que le traten de imponer

e implementar el elaborado por elia siempre que lo haya registrado

Cuandc una empresa tenga diversos establecimientos pueden
agruparse en un sclo plan, siempre y cuando se trate de un mismo contrato
colectivo de trabagjo y los procesos de produccion, puestos de trabajo u

organizacion en los establecimientos, sean similares.

Los planes no ‘sotamente deberan de incluir los trabajadores de
confianza, sino también a aquellos contratados por cbra o tiempo determinado,
esto teniendo en consideracion lo convenido entre ta Secretaria del Trabajo y
Previsidn Social y la Secretaria de Educacion Publica, persiguiendo como fin el
acrecentar las posibliidades de las empresas para implementar la capacitacién

y educacion para el trabajo productivo



Es recomendable que en los programas de capactacion vy
adiestramientc se proporcione [a alfabetizacion, educacion basica para ios

adultos, es decir, primaria intensiva y secundaria abierta

Para poder implementar ios planes y programas de capacitacion y
adiestramiento como primer paso, se deben inciuir las clausulas relativas a la
obligacion patronal de proporcionar capacitacion y adiestramiento a los
trabajadores conforme a t0s requisitos que para ello se requiera, siendo factible
sefalar ia cléusula de admisién mediante ia cual se debe marcar al patron el
procedimiento mediante el cual capactard y adiestrard a quienes pretendan

ingresar a laborar en la empresa

Dentro de los quince dias siguentes a la celebracidn, rewisidn o
prorroga def contrato colective los patrones deberdn presentar ante la
Secretaria de Trabajo y Prevision Social, para su aprobacién los planes y
programas de capacttacion y adiesiramiento que hayan deternunado, asi como
tas modificaciones convenidas acerca de los planes y programas va
implantados con aprobacion de la autoridad laboral, taf como lo establaece el
articulo 153-N.

En el supuesio de que una empresa no cuente con contrato de
trabajo, deberan someter a la aprobacion de fa Secretaria del Trabajo y
Previsién Social dentro de los primeros sesenta dias de los afios impares los
planes y programas de capacitacion y adiestramiento que de comun acuerdo

con los trabajadores hayan decidido.

Por ofra parte, creemos necesario sefialar los requisitos gue fija el
articulo 153-Q para establecer planes y programas de capacitacidn y

s

adiestramiento. mismos que deben ser formulados de comun acuerdo por el
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patron y el sindicate o sus trabajadores vy aprobados por la Secretaria del

Trabajo vy Prevision Social-

Y v v

A

Referirse a periodos no mayores de cuatro arios.

Comprender todes los puestos y niveles existentes en la empresa

Precisar las etapas durante ias cuales se impartira la capacitacion vy
adiestramiento.

Sefialar el procedimiento de seleccion a través del cual se establece 2
orden en que seran capacitados los trabajadores de un mismo puesto o
categoria.

Especificar el nombre y nimero de regisiro de las entidadss instructoras
en la Secretaria def Trabzgjo y Previsién Social

Aqueilos que establezcan los criterios generales de la Secretaria gel
Trabajo y Previsidén Social v sean establecidos en el Diario Oficial de la

Federacion

Bajo estas circunstancias, son varias las consideraciones que deben

ser fomadas en cuenta para poder implementar igs planes y pregramas, por io

que analizandc cada una de ellas tenemos lo siguiente:

>

La Duracién.- Puede entenderse que el perfodo de cuafrc afos es el
lapso de tempo durante el cual, la totalidad de los trabajadores seran
capacitados considerando 1z posibilidad de impartir una capacitacion por

periodos, ya sea tomado en cuenta puestos o categorias diferentes.

Existe la tendencia por proporcionar capacitacién y adiestramiento en

grupe o coiectivamente generandc como principal probiema que une o varios

trabajadores de nuevo ingrese no sean capacitados, cuando ya se impartio en

su categoria la capacitacion y adiestramiento a un determinado grupo. teniendo

que esperar el préximo periodo pars otorgarie este derecho.



El termino de cuatre anos no mmplica un plazs obligatorio en espera,
para la modificacién de los planes y programas, de ser asi romperia su
vinculacién con los coniratos colectivos de trabajo pudiendo en la revisidon

introducir los planes y programas o modificarlos.

# Aplicabiidad - Nuestra legisiacién recalca que la capacitacion vy
adiestramienic se debe aplicar y extender a todos Ios niveles y puestos
existentes en la empresa, en fa misma forma la Recomendacién 150 "sobre
el desarrolio de los recursos humanos” menciona que e campo de
aplicacion de la capacitacidn v adiestramiento se extendera sobre todos los
niveles de calificacidn profesional v de responsabilidad, es decr, sera
aplicable a los representantes del patron, directores, administradares,
gerentes y demas personas que ejerzan funciones de direccion o
adrministracion, éstos por cuenta de la empresa buscarén obtener su mejor
capacitacidn s necesidad de emplear instrumentos legales que los

obliguen

» Etapas - Dentro del mencionado rubro es considerada instrumentacion de
rutas criticas, administracién por objetivos v ofras técnicas indispensables en
la empresa moderna, asi como tomar en consideracion, planes de
expansion, horarios adecuados, lugares convenientes e instructores
idoneos, es decw, tomar en cuenta cuestiones meramente empresariales
teniendo como priondad las necesidades de la misma. funciones que

exactamente no cormesponden al drea legal.

¥ Procedimientos de seieccion para filar el orden de capacitacion- En el
supuesto de que todos los trabajadores quieran capacitarse es admisible
excluir & algunos por no aprobar un examen previc de conocimientos o

aptitudes, los cuales en algin momento dado serén vélidos para tomar
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determinadas capacitacionas, no asi para impsdir el derecho general z la

capacitacion

> Registro de Instructores.- Unicamente cuando se trate de instructorss
externos, existiré la necesidad de ser registrados, cuande sean internos no

serd indispensable

» Oftros Requisitos.- La nueva Direccion General de Capacitacion vy
Productividad, tiene sefialadas las atnbuciones establecidas en =l

reglamento interior de {a Secretaria del Trabajo y Prevision Social,

Con relacién a los instructores & artfculo 153-B, sefiala que éstos
pueden ser los propios trabajadores de la empresa, profesores especialmente
contratados o instifucionss, escuelas u crganismos especializados, mismss que
efectuaran su labor mediante sistemas generaies establecidos y registrados en

la Secretaria del Trabajo y Previsién Social

Deberan constituirse en cada empresa Comisicnes Mixtas de
Capacitacién y Adiestramiento las cuales estaran integradas por igual numero
de representantes de los trabajadores y del patrdn, éstas se encargaréan de
vigilar la instrumentacién y funcionamiento de los planes, programas vy
procedimientos que se implanten. sugerir las medidas tendientes para
perfeccionarlos, asi como a practicar los exdmenes que permitan acreditar
conocimientos y refrendar constancias que expidan a fin de acreditar las
instituciones capacitadoras, esto considerands o establecido en los articules
153-1, 153-J.

Ei articulo 153-K sefala la constiiucién de Comités Nacionales ds
Capacitacién y Adiestramiento, formados mediante convocatoria efectuada por

lz2 Secretariza del Trabajo y Previsién Social a patrones, sindicatos y

29



trabajadores libres que formen parte ds las mismas ramas indusiriales. dichos
Comités funcicnaran como organos auxiliares de la mencionada Secretaria, y
respecto a los planes y programas deberdn proponer recomendaciones

especificas.

Con relacién a éste Ulimo aspecio, al Servicio Nacional de Empleo,
Capacitacion y Adiestramienio le compete estudiar o sugerir en relacién con
cada rama industral o actividad. la expedicién de criterios generales, sefialando
[0s requisitos que deben cbservar los planes y programas de capacitacion y
adiestramiento, tomando en consideracién la opinién det Comité Nacional de
Capacitacion y Adiestramiento, de igual forma podrd aprobar, modificar, o
rechazer los planes y programas que los paltrones presenten, mismos que en
coordinacion con la Secretaria de Educacion Publica podra implantar, o anterior
podemos encontrario regulado en el articulo 539 apartado 1ll, incisas C EyH

de nuestra [egislacion (aboral.

Una vez analizada la reglamentacion juridica existente en materia de
capacitacion y adiestramiento, reconocemos que la misma es primordial para
hacer frente a Ja presentacidn de posibles acciones de incumplimiento de la
referida garantia social, de ahi su importancia para que ésta sea regulada
dentro de los principales ordenamientos juridicos como ia Constitucion Politica
de fos Estados Unidos Mexicanos ia Ley Federal del Trabajo, convenios y
recomendaciones internacionales, ambitos imprescindibles, dentro de los cuales

deben ser reglamentadas las disposiciones juridicas laborales
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4. NECESIDAD DE DAR CUMPLIMIENTO A LA OBLIGACION
PATRONAL DE OTORGAR CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO AL
TRABAJADOR

Al constiturr el otorgamiente de la capacitacion y adiestramiento una
obiigacion para el pairon con sus trabajadorss, resulta complicado que éste dé
cumplimiento a dicha obligacidn, de ahi la importancia del reconocimente de ias
condiciones reales que tiene en México la capacitacidn y adiestramiento. asi
como las autoridades que intervienen en el cumplimiento de la mencionada
obligacion, asimismo la imposicidn de sanciones y astimulos para que &l patrén

cumpla con esta obligacion legal.
4. 1. Condiciones reales de la capacitacién y adiestramiento en México

Es facil suponer que los patrenes no dan cumplimiento a ia
obligacion de otorgar capacitacion y adiestramiento, ya que por el simple hecho
de constituir una obligacion establecida por la Ley Federal de! Trabajo, implica
una dificuitad para cue puedan otorgara; sin embargo, “investigaciones
realizadas por la Secretaria del Trabzgjo y Pravisidon Social en coordinacion con
el Instituto Nacional de Estadist:ica e Informétice, corroboran que efectivaments
el cumplimientc de la obligacion de proparcionar capacifacion v adiestramiento
es bagjo; a continuacian realizaremos un analisis sobre las estadisticas
realizadas sobre este temz, en la Encuesta Nacional de Educacion
Capacitacion y Empleo, la cual comprende todos jos sectores productivos v
tiene cobertura nacional, dicha encussta fue realizada durante el segundo
trimestre de 1999'%, en cuya evaluacién se desprendieron ios siguentes

resultadecs:

® Cfr. SECRETARIA DEL TRABAJC Y PREVISION SOCIAL E INSTITUTC
NACIONAL DE ESTADISTICA E INFORMATICA. Encuesia Nacional

Educacién_Capacitacion y Empleo Talleres Gréficos INEGI. México 1999 p. 3.
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capacitacién en esa rama, a fin de evitar en la medida de lo posible {os fiESgos

de trabajo que pudieran suscitarse

Por otrc fado, las actividades econdmicas en que menos reciben

capacitacion, lomando en consideracién |z poblacion ocupada, son las

siguientes
Rama de actividad Poblacion
ecanémica ccupada

39 069 095
Actividades § 208 709
agropecuarias
Construccién 2158 039
Comercio minonsta 5585171
Servicios de 1769 545
reparacion
Serv Domeésticos 1707 404

Si ha tomado

Cursos

8 581 343

2095 352

185033

888 293

251 41§

75 958

No ha tomado
CUIS0S

30304 961

7913 043

1968 838
4 652 899

1502 836

1629 037

Resulta relevante que la actividad econdémica de la construccion sea

una de las areas con menor indice de capacitacion, ya que por lo riesgosc de

esta actividad, lo 1deal seria que se incrementara el nGmero de {rabajadores

capacitados para asi disminuir los riesgos de frabajo.

> Poblacion ccupada por posicién en el trabajo, segin condicion de

capacitacién

Posicidn en el Paoblacion
trabajo ocupada
Total 39969095
Empieadores 1 580 566
Trabajadores 21 440 458
asalariados

81 ha tomado
CUrsos

8 581 343
330046

6 462 828

No ha tomado
CUrscs

30 304 961
1237 402

14 858 113
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Trabajadores 2323126 47§ 844 1821658
a destajo

Trabajadores 4 098 870 247 908 3850 225
fam sin pago

Trabajadores 98 417 6 550 91 887
no fam. sin pago

Otros trabajadores 12385 2 446 g 087

Al realizar una comparacién entre las diferentes actividades tenemos
que la categoria de trabajadores asalanados goza de un porcentaje mayor, en
cuanto a los cursos de capacitacion tomadoes, sin embargo, no debemos olvidar
gque de una poblacién de 21" 440, 458, no han tomado cursos de capacitacion

14’ 858, 113 lo cual es desalentador.

» Poblacidon de 12 afios y mas gue ha tomado cursos de capacitacion, por

ndmero de cursos, segun condicién de actividad:

Namero de Pokblacion de 12 Peblacion econdrmicamente
cursos afios y mas que acliva

ha tomado cursos Total Ocupados
Total 11 354 881 8 764 756 8 581 343
1 curso 3815281 2490945 2437422
2 cursos 1383611 1031652 595 8399
3 cursos 1314765 1045783 1020 783
6 a 10 cursos 1763633 1565 318 1543 012

Estas cifras reflejan que una vez ctorgadc un curso de capacitacién a
los trabajadores, con postericndad es mas factible se incremente y haga mas
constante el nimero de cursos de capacitacion ctorgados, tan es asi, que de
11" 354, 881 cantdad que representa {a poblacion que ha ifomade cursos, 1

763, 633 personas han tomado entre 6 a 10 cursos de capacitacion, lo ideal



seria que este nimero se extendiera a toda ia poblacién econémicamente

activa.

¥  Poblacion de 12 afios y mas que ha tomado cursos de capacitacién por

duracion del dltimo curso, segdn especialidad.

Las especiaiidades en las que se han otorgado cursos de
capacitacion  son  produccion,  servicios, administracion, contabilidad v
computacion, comerciaiizacidn, manterimiente y reparacion, seguridad,
desarrollo de personal y familiar, particpacidn social; cuya duracion de los
curses comprende desde menos de 10 horas a mas de 1,000 horas. A
continuacion mencicnaremos las especialidades con un mayor numero de

cursos impartidos y cuya duracidon comprende menos de 10 horas'

Poblacion de 12 afios Admirustracion, Desarrellc
y mas que ha tomado contabilidad y personal y
CuUrsos computacién familiar

11 354 881 3374 708 1025 306

Los cursos que comprenden mayor nimero de horas impartidas, son
los de duracidn de més de 1,000 heras, y las especialidades con mayor cursos

impartidos son los siguientes

Paoblacidn de 12 afos Sewviclos Produccion
y mas que ha tomado cursos

11 354 881 56 526 43 957

»  Poblacion de 12 afios v mas que ha tomado cursos de capacitacion por

lugar en donde tomo e! Gitimo curso, segdn condicidn de actividad:

Lugar donde tomd Poblacién de 12 afios Poblacién econémicamente
el Gltimo curso y mas que ha tomado acliva
CUrsos Total Gcupados
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Total 11 354 881 8784756 8581343

En ellugar en que 6 763 580 5794 512 5699 823
frabaja o trabajaba

£n una institucion 3827 677 2 485 362 2409 394
de capacitacion

Otro 763 624 484 882 471 626

Como observamos en el lugar en donde mas se capacita a los
trabajadares es en su centro de trabajo, lo que implica un ahaorro econémico
tanto en ei traslade de los trabajadores a otra institucion de capacitacidn, asi
como el hecho de que sea prebable que los agentes capacitadores sean los
mismos trabajadores con mayores habilidades laborales, asimismo puede

implicar mayor aprovechamiento de las horas de trabajo.

»  Poblacion de 12 afios y mas que ha tomado cursos de capacitacion, segun

lo que page del cursa:

Poblacion de 12 afios Pago del curso
y mds que ha tomado No pag6 Pagé Pago No esp
curso nada parcial todo
11 354 881 8 648 938 1244 206 1452 681 9 056

Esto es, que de la poblacién de 12 afos y mas que ha tomado
cursos, cuyo numerc es de 11 354, 881, la cantidad de 1° 452, 681 que
representa un 127 % son personas que pagaron el costo de su curso,
asimismo 1’ 244, 206 que representa 11% de los trabajadores que han tomado
CUrsos, son personas gue pagaron parcialmente el costo de su curso, lo que
implica que el costo de la capacitacion para el patrdn sea menor, de ta misma
forma refleja un interés de ios trabajadores por desarrollar sus habilidades v

actitudes para el trabajo
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»> Poblacitn de 12 afies y més que ha tomado cursss de capacitacidn, segin

razon principal para haber tomado el curso

Existen varias razones por las que la poblacion de 12 affos y mas ha
tomado cursos, entre ellas se encuentran las siguientes: requisitc para entrar a
trabajar, actualizar sus conocimientos. superacion o interés personal, lo
mandaron de {a empresa, quiere buscar otro trabajo, mejorar la produccian,
utilizar magquinaria especializadz, pero sin embargo las razones que aicanzan
mayor porcentaje para que las personas se capaciten son: por actualizar sus

cenocimientos superacion o interés personal, lo mandaron de la empresa.

Poblacidn de 12 Razon principal para haber ha tormado

afnos y mas que cursos

ha tomado Actualizar Superacién o Lo mandaron
CUrses conocimientos Interés pers. de la empresa
11 354 881 3906 973 3285023 2476 113

Observamos que el motivo de actualizar conocimientos como razon
para capacitarse, predomina por encima de la razén de que los trabajadores se
capaciten porque ios mandaron de la empresa, interviene la voluntad del
trabajador para que éste se capacite y actualice sus conocimientos y va més

alta de la voluntad de la empresa por capacitar a los trabajadores.

>  Pobiacién de 12 afios y més, que ha tomado cursos de capacitacion,

segln para gue le ha servido’

En esta estadistica fueron valoradas las razones para las cuales les
han servido los cursos de capacitacidn fomados, entre efias encontramos la
promocion de un puesto. mejorar la produccidn, mas conocimientos sobre un

trabajo, corocimientos sobre técnicas nuevas en su trabajo, conccimientos
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gspecificos para e pussio gque ocupa, seguridad e higiens en &l trabao,

mejoramiento familiar, superacion personal, y no le ha servido para nada

Pablacidn de 12 Para que le ha servido
anos y masque ha Mas con Sfsu Con. Sinuevas Con esp.
temadeo cursos trabajo 1écnicas Pflel puesto

que ocupa
11 354 881 2 845 966 1804 164 1497 579
Promocion Segundad e higiene Mo le ha servido
en ei puesto en el trabajo para nada

290 933 415582 2787

La utiidad de los cursos de capacitacion, refleja en este cuadro, que
impacta principalmente en obtener mas conocimientos sobre su trabajo, en
segundo lugar sirve ta capacitacion para adquirir  conocimientos especificos
para el puesto que ocupa, lo que implica gque en la practica uno de los objetivos
establecidos por la Ley Federal del Trabajo en su arficulo 153-F, se vea
cumplido, ya que se reflere a actualizar y perfeccionar conocimientos vy

proporcionar informactén sobre la aplicacion de nueva tenologia.

Por ofro lade en menor medida se ven cumplidos los objetivos de
preparar al trabajador para ocupar una vacante y prevenir riesgos de frabajo, ya
que aun cuando los porcentajes son bajcs, éstas categorias no dejan de ser
trascendentales como motivo para gue se capsaciten los trebajadores, toda vez
que si tes ha sido de utilidad, muy a pesar de la cantidad de trabajadores que
ha expuesto que los cursos de capacitacién tomados no les han servido para

nada, estos representan una cantidad minima de personas que son 2, 787.

» Poblacion econdmicamente activa que ha tomadc cursos de capacitacion y

relacion con el trabajo
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Relacion del curse con el trabajo

Total Sitiene No tiene No especificade
relacidn relacian
8 581 343 7374 218 1193 621 13 504

Es decir, que de 8 581, 343 trabajadores que han tomado cursos de
capacitacion 7' 374, 218 si tienen relacién con su trabajo, lo que demuestra el
interés por desarroliar con mayor eficiencia la prestacion de sus servicios, por el
conirario son 1’ 193. 621 los cursos oforgados que no tienen relacién con &l

trabajo, pere que sin duda alguna utihdad tendrian.

»  Poblacion econdémicamente activa que ha tomado cursos de capacitacion,

segun quien lo impartio.

Paoblacién econ. que Maestros Companeros Jefes
temo el ultimo curso esp de trabajo Superiores
en el lugar de frab

5794 512 3547 263 845107 1386 971

Esto quiere decir, que las empresas para otorgar la capacitacion a
sus frabajadores hacen uso de la ensefianza transmitida por maestros
especializados, no deja de ser imporiante la participacidn de los superiores, de
quienes 1" 386, 971 trabajadores recibieron capacitacion, pasandc a tercer
término los compafieros de trabajo que imparten cursos de capacitacién, con un

ndmero de cursos impartidos de 845, 107

> Poblacion economicamente activa que ha tomado el ditimo cursa de

capacitacion en el lugar de trabajo, segidn heorario de trabajo:

Pabiacidn econ. activa Horario de trabajo

que ha tomado curso Dentro Fuera Dentro y
en ei lugar de frabajo fuera
5794 512 4 458 327 1293 782 14 250
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De la poblacdén econdmicamente activa que ha tomado curso en el
lugar de trabajo, 4 458, 327 personas tomaron el curso de capacitacion dentro
dei horario de trabajo, o que dificulta menos el que los trabajadores se nieguen
a recibir {a capacitacion y adiestramiento que necesitan; por otra parte, es
menor la cantidad de trabajadores gue tomaron curso de capacitacion fuera del
horario de irabajo, lo que significa un esfuerzo adicional de los trabajadores, y

demuestra el interés por mejorar sus habilidades en ef trabajo

Bajo estas circunstancias enconiramos gue las condiciones reaies de
la capacitacion y adiestramiento en México se concreian a un bajo cumplimianto
por parte de las empresas, tan es asi que sodio 21.8 % de la poblacion
economicamente activa ha recbido capacilacién y adiestramiento para el
trabajo, encontramos gue las actividades econdmicas dentro de las cuales se
ha recibido mayor capaciiacidn son en bebidas, tabaco, industrias quimicas del
hule, plastice, vidric y cemente. productos metélicos, maquinaria y equipo,
comercio mayorista, transportes y servicios conexos, servicios financieros y

profesionales, educacion y esparcimienton

Por otro lado, destaca que la rama econdmica de la construccion sea
la menos favorecida con la capacitacién, ya que por lo riesgoso de esta

actividad lo 1deal seria que se incrementara la imparticidn de dichos cursoes.

Asimismo, resuiia que los trabajadores asalariados gozan de un
porcentaje mayor en cuanto a los cursos de capacitacion tomados, lo gue
representa una ligera ventaja con relacion a los trabajadores que prestan sus
servicios por su cuenta trabajadores a destajo, trabajadores familiares sin

pago, trabajadores ne familiares sin pago

Otro aspecto imporiante que resuita es que cuando por primera vez

ya se han otorgado cursos de capaciiacion en una empresa, resulta mas viable
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gue con posterioridad se continden olorgando mias cursos, gjempio de ello es,
que de los 117 354, 881 que representa la cantidad de personas a las cuales se
les han otorgadc cursos de capacitacion, 1’ 763, 633 personas han tomado
entre 6 y 10 cursos de capacitacion, la duracidn de dichos cursos va desde
menos de 10 horas a mas de 1, 000 horas, dependiendo del presupuesto de las

empresas que los imparten.

Con respecto, al lugar donde mas se capacita & los frabajadores,
destaca que es en su centro de trabajo, lo cual puede facilitar que haya un
ahorro en el traslado de los mismos a otra institucion de capacitacion, asi como
el hecho de que los agentes capacitadores sean los mismos trabajadores, y un

mayor aprovechamiento de las horas de frabajo.

Ahora bien tenemos cemo referencia que de 1 452, 881 que
representa un 127 % de 11’ 354, 881 gque es la poblacion gue ha iomado
cursos de capacitacion. son personas gque pagaron el costo del curso, en similar
forma 1' 244, 206 son perscnas que de manera parcial pagaron su curso, lo que
reflela un interés personal de los irabajadores por desarrollar y actualizar sus

conocimientos y habilidades en el trabajo

Es importante mencionar, gue entre fas razones por ias que los
trabajadores se motivan a capacitar se encuentran las siguientes. actualizar
conocimientos, supsracion o interés personal, los mandaron de la empresa, de
similar forma los motivos principales para lo que les han servido los cursos, han
sido para obtener mas conacimientos sobre su trabajo, adquirr conccimientos
sobre técnicas nuevas en su trabajo, seguridad e higiene, ocupar una vacante,
asi como obtener conocimientos especificos para ef puesto gue ocupa; en
realidad fue bajo el porcentale de personas que expresarcn que los curses de

capacitacion tomadcs ne les han servido para nada, es decir, que en |z mayoria
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de los casos las personas que han tomado cursos de capacitacion sefalaron

que estos han tenido alguna ufiidad en su trabajo.

Por otra parie, de 8 581, 343 trabajadores que han tomado cursos
de capacitacion 7° 374, 218 de los mismos, s han tenido retacion con el trabajo,
lo que hace pesible obtener mayor eficiencia en las funciones del puesto
ocupado, asimisme en la imparticion de dichos cursos existid en primer lugar ia
participacion de los maestros especializados, en segundo lugar la de sus
superiores, y en un fercer nivel la de companeros de trabajo, lo cual sigrifica

gue las empresas hacen uso de agentes capacitadores extemos.

Ahora bien, de 5 794, 512 trabajadores gue tomaron el Uitimo curso
en su lugar de trabajo, 4' 458, 327 lo tomaron dentro del horario de trabajo, y 1
293, 782 trabajadores lo tomaron fuera del area de trabajo, lo que represents el
facilitar v combatir cierta apalia por parte de los trabajadores a recibir la
capacitacién, por creer erroneamente que la capacitacion es sindnimo de

explotacion.

4.2, Objeciones patronales para otorgar capacitacion y adiestramiento

Cuando las empresas le dan la importancia y el valor que merece a
la capacitacion, asi como reconocen fas veniajas que a través de ella son
generadas, como el mejorar la calidad del desempefio de sus frabajadores e
incrementar su productividad, resulta menos complicado que el patrén pueda
implementar la capacitacion para solucionar problemas presentes o futuros,
pues se encuentra consciente que los beneficios que puede producirle son
mayores a las dificultades gue tendria en un momento dado que afrontar, sin
embargo cuandc ei patrén no se encuenira conscientizado de ias ventajas que
le produce aplicar la capacitacion, ocurre que éste encuentra objeciones que a

su criterio le imposibilitarian el implementar fa capacitacién y adiestramiento;

113



smas gque impactan en el bajo cumplimianto de esta obligacién patronal, elias
son el costo que mplica ésta, la falta de simplficacion del tramite, a estas

objeciones patronates no referiremos a continuacidn

4.2.1. Costo

La decision de algunos patrones para no aplicar la capacitacién y
adiestramiento en su empresa se ve influenciada por la creencia errdnea de gue
la capacitacidn mas que representar beneficios represenia un gasto o Inversién
cuyos resultados. no son satisfactonios razon por [a cual el costo es una de las
objecicnes patronales expuesias a fin de no implementar la capacitacidon y
adiestramiento, motivo por el cual "las empresas muestran la preocupacion de
medir la efectividad de |la capacitacion bajo parametros del costo de inversion
que ésta les representa contra los beneficios que le reditia y precisar con ello
su rentabilidad™'  Esto es, las empresas primordialmente evalan la efectividad
de capacitar a sus trabajadores y el costo de inversion gue eso implica para asi

poder decidir si se aplica 0 na la capacitacion.

Lo mas recomendable cuando una empresa muestra su negativa
para aplicar la capacitacion por considerarla que representa un alte costo o
inversion, es cuestionarse cudl es el precio del incumplimiento por falta de
capacitacion. es dearr, evaluar lo que cuesta hacer las cosas mal y que
Impactara negativamente en su organizacion y en los costos de operacion, de
ahi la importancia de determinar el costo exacio de que los frabajadores no

esten capacitados y cometan errores en su desempefio laboral.

Este critenic de evaluar el precio del incumplimiento por falta de

capacitacion resulta eficaz cuando se argumenta como cbstaculo un alto costo

¥ SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL. Guia Técnica.
“Impacto de las Acciones de Capacitacion” No. 8. México 1996. p 9.
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0 inversion para aplicar 1a capacitacion esto quere decar que se cuantifigue
economicamente lo que se pierde por efectuar equivocadamente las cosas, es
decir, resulta mas eficaz aplicar este cnterio para impulsar la capacitacién en
una empresa, foda vez que le quita e sentido a la objecién patronal de no

implementar la capacitacion por representar un alio costo o inversion.

A manera de egemplo la guia técnica titulada impacto de las
necesidades de capacitacién sefiala que. "En el drea de produccion de la
empresa Pinturas S A, se tiene fijada como meta |a elaboracién de 100 galones
de pintura por semana resultando del andlsis del diagrama de biogues, se
identifica que existe un problema o area de oportunidad, se producen 8C
galones debido a gue los trabajadores que laboran en ef area desconocen los
mecanismos de operacidn de la maquinana que les permitan producir con
mayor rapidez. En este caso el precic del incumplimento por falta de
capacitacion se abtiene de la diferencia de lo que se debe cumplir {100 galones)
menos lo que realmente se cumple {80 galones), el resultado es entonces 20
galones. Para obtener el dato en términcs eccnémicos se determinan los costos
de 20 galones faltantes: costo de produccién, costo bruto, costo neto, costo

comercial Esto dependera del factor que a fa empresa le Impacte mas" *2

La reduccién de la produccidn por el deficiente desempeiio laboral de
los trabajadores representa la pérdida o el precio de! incumplimiento por falta de
capacitacion, si el patrdn eguiparara este precio de incumplimiento con el costo
real que efectuaria s capacita a sus trabajadores, éste Ultimo podria ser menor
gue la peérdida econdmica sufnida por falta de capacitacion, en esta forma
resulta mas viable y benéfico para la2 empresa invertir a fin de capacitar a los
trabajadores y no que desempefien una actividad negligente, y que en términos
econdmicos estos errores representen una mayor pérdida para la empresa. Una

vez que el patrdon ha evaluado el precio del incumplimiento por falia de

# |bidem. p.18.



capacitacion resuita recomendabie que cuantifique i0s costos totaies que ie
representaria la capacitacion iterna y externa, para ¢llo se pueden tomar como

referencia ios siguientes puntos

Capacitacion interna

Sueldo del instructor

Renta de equipc o matenal didéactico
Reproduccidn de manuales
Elaboracion de matenal didactico
Papeleria

Servicios de refrigerios y cafeteria

Sueldo promedio de los participantes

Capacitacion externa

Inscripciones y colegiaturas

Transporte hospedaje y alimentacion

Sueldo, transporie, hospedaje v alimentacion del instructor
Renta de instalaciones, equipc y matenal de apoyo didactico
Papeleria, manuales, matenial didactico

Servicio de cafeteria y refrigerios

Sueldo de los participantes

Para medir ios costos de capacitacién interna y externa deberd
evaluarse la pérdida economica anterior a la capacitacion y con posterioridad
los beneficios que trae consigo el otorgamiento de dicha capacitacion. De ser
asi resulta importante para la empresa, puesto que la inversidn de la
capacitacidn sera menor al costo que le represente el desempeno laboral

negligente de sus frabajzdores
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En oiro sentide Roberta Medellin Tapia y Rosaiina Castro ai reaiizar
un andlisis scbre la probleméatica actual del Sistema Nacional de Capacitacion y
Adiestramiento deiectan la siguiente cuestion "Que ias empresas pequenas y
medianas no cuentan con los recursos humanos, adiestramiento a sus
trabajadores, agudizéndose mas este problema por los economicos y
materiales suficienies para proporcionar capacitacion y ia crisis ecendmica

actual” ®

Lc que significa gue el costo econdmico representa para las
pequefas y medianas empresas un obstaculo para el otergamiento de la
capacitacion y adiesiramiente, influyendo en elle los recursos humaneos,
mateniales, técnicos y financieros, 0 que impide cumplir dptimamente las

disposiciones legales en esta matena

En muchas de ias ocasicnes los empresarios consideran que el
otorgar la capactacidn y aciestramiento es una inversién redituabdle, ya que
eleva los costos de los productos v al mismo tiempo los frabajadores ya
capacitados solictan aumento de sueldo, “por o gue algunas empresas si
destinan un presupuesto par los fines de la capacitacion mientras gue otras no

contemplan este gasto ¥

Es decir, existen por parte de las empresas dos puntos de vista
encontrados, las que consideran que el invertir en la capacitacion es redituable
porgue se obtienen beneficios a large o corto plazo, y por ofro lado, las
empresas que no consideran indispensable invertir en el proceso capacitader
por tener ia idea equivocada de no obtener ningtn beneficio con ella, tan es asi

que no la llegan & contemplar dentro de sus gastos.

% MEDELLIN TAPIA Roberda y Rosalina Castro Medina. La Problematica
Actuz! dei Sistema Nacional de Capacitzcidn y Adiesiramiento Tesis. UNAM F
C. P. Mexico. 1889. p. 68

# Cfr Ibidem. p. 91
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Por otra parte de acuerdo con la Investigacion realizada por Roberta
Medellin Tapia v Rosating Castro Medina en la que tomaron como muestra a
treinta empresas ubicaaas en el area metropolitana determinaron “que las
empresas grandes meaanas y pequenas coincidieron en sefialar que la

capacitacion y adiestramiznte vale mas de lo que cuesta” ™

Lo que determina que aun cuando el costo es un impedimento para
otorgar optimamente la capacitacion y adiestramiento, las empresas coinciden
en que el costo es menor a los rendunientas abtenidos por ellos, es decir el
problema realmente surge cuando no se cuenta con presupuesio para este fin.
Asimismo resaHa el hecho de que en dicha investigacién la mayoria de los
empresarios coincidieron en sefialar su desacuerdo con respecto a que la

capacitacion implica mas gastos gue beneficios

En relacion con esto son las grandes y medianas empresas las que
enfrentan menos dificultedes para otorgar capacitacion y adiestramiento a sus
trabgjadores, puesto que cuentan con mas recursos financieros destinados para
este fin, en realidad son pocas las empresas pequefas que contemplan este

gasto, por la carencia del presupuesto indispensable para sife.

Esto no quiere decy. que no exista interés por parte de [as medianas
y pequefas empresas pzra hacer uso de ia capacitacion, sino que tienen oiros
gastos, a los cuales le5 dan priondad pasando a segundo término la

capacitacién y adiestramianto

Por ofra parte algunas empresas consideran que fa capacitacion
representa una inversién 1o redituable ya que al implementarla se asume un
riesgo de que el trabajeder se retire a otra empresa en donde {e ofrezcan

mejores condiciones de trzbagpo

S Cfr. iidem p 107
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Sin duda, el costo que 'mplica el otorgamiento de la capacitacion y
adiestramiento es una de las razones. por la que las empresas no cumplen de
manera opuma con esta obligacidn establecida por la Ley Federal del Trabajo,
sin embargo un factor decisive gue Interviene es la falta de presupuesto
destinado para ellc. predominando esta desventaja en las medianas vy
pequefas empresas, mismas a las que absolutamente no pusde mputarseles
falta de interés o apatia para obtener las ventajas de esta accidn, puesto que
en su mayoria coinciden gue la capacitacion vale més de 1o que cuesta, razén

de mas para no omitir cumplir con ésta obligacion laberal
4. 2. 2. Simplificacién def tramite

Esta es otra causa mas que incide en el incumplimiento de los
empresarios para negarse a otorgar la capacitacion y adiestramiento, punto
sobre el cual enseguide nos referremos. Para ello sefialaremos las
consideraciones hechas en la investigacion sobre ta problematica actual del
Sistema Nacional de Capacitacicn y Adiestramiento realizada por Roberta

Medellin Tapita y Rosalina Castro Medina.

La falta de simplificacion del tramite para otorgar fa capacitacion y
adiestramiento es una objecidn mas para cumplir con esta obligacion, ya que en
el sector empresanal se llegd a argumentar lo siguiente: “ef llenado de los
formatos y los tramites administrativos que hay que realizar anie la dependencia
oficial respectiva, segun las opiniones externadas, los funcionarios de dicha
dependencia . deberian tamhién capacitarse, ya gue no hay una interpretacion

uniforme de parte de elios hacia las disposiciones oficiales” *

Es debido a iz faita de mayor difusion de ios tramites administrativos,

que en la mayoria de los casos los integrantes de las Comisiones Mixias

¥ {bidem. p 66,
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desconocen sus funciones o que resulta delicado puesto que estas son la base

de Ja capacitacion, y para eflo es importante ia deteccion de necesidades.

Razones por las cuales corresponde 2 las auteridades responsables
del procedimienta de capacitacién, realizar una mayor difusion de los elementos
de apoyo y guia para el desarrolio de dicha funcion, y de esta forma
concientizar a las personas encargadas de capacitar sobre las ventajas y la
utilidad gue ésta implica lo cual solo puede lograrse haciendo mas accesible ia
informacion a través de una mayor difusidn a los empresarios que asi lo
scliciten y schre todo los crierios legales v administrativos para el desarrolio de
ia capacitacién, y de igual forma una mejor preparacion de los funcicnarios

encargados del proceso normativo capacitador.

Pcr otra parte. Roberta Medellin Tapia y Rosalina Castro Medina, en
[2 Iinvestigacién realizada a un grupo © muestra de treinta empresas
determinaron lo siguiente “cuando se preguntd a las empresas sl los
lineamientos, son los mas adecuados, éstas contestaron lo siguiente: la gran
empresa no se inchnd hacia una respuesta especifica, el 40% sefiald estar en
desacuerdo, ef 20% indeciso y el 40% expresd estar de acuerdo. La empresa
mediana por su parte se inclind mas por ia respuesta en desacuerdo (el 80%); y
por ditime la empresa pequefia expreso estar indecisa (el 60%), ante la citada

pregunia” &

Es deci. que un 40% del muestreo de las grandes empresas
estuvieron en desacuerdo con que los lineamientos de la STPS para
propercionar la capacitacion y adiestramiento sean ios adecuados, otro 40%
coincidié estar de gcuardo con ellos. sin embargo, un 20% de las empresas se
mostrd Indeciso En otro casc resulta relevante la opinidn del 80% de las

medianas empresas quienes expresarcn su desacuerdo con lo adecuado de los

¥ Ibidem. pp. 107 - 108.
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lineamientos de dicha depsndencia, es un alto porcentaje ol gque muesira su
desacuerdo con la misma sabre sus lineamientos para la capacitacion vy
adiestramiento, segun esto no resultan ser los mas apropiados; en forma

diferente a pequeda emprasa en un 60% expresd estar indecisa

Las antericres consideraciones denotan que la faita de mecanismos
adecuados implementados por la Secretaria de Trabao y Prevision Social
dificulta a las empresas =zl tramite para otorgamiento de la capacitacion vy

adiestramiento a los trabzjadores

Asimismo con relacion a los tramites por realizar ante la Secretaria
de Trabao y Prevision Scaial. ®los tres tamafios de empresas contestaron no
estar de acuerdo en que los servidores publicos de la Secretaria agilizaran los

tramites administratvos de la capacitacion” %

, resultando otro posible factor que
incide en el desanmo ds los empresarios para otorgar la capacitacion v

adiestramiento, por falta de rapidez en |a realizacién de |os tramites para ello.

Con relacion a que s las actividades de difusion que la Secretaria de
Trabajo y Previsién Social son suficientes. los tres grupos de empresas
expresaron su desacuerdo es decir no creen gue las funciones que acerca de
la capacitacién y adiestremiento realiza la autondad mencicnada, sean las
suficientes o cual en clertz forma refleja |z falta de simplificacion del tramite,
asimismo incide en el desconocimiento de los empresarios de ia utilidad y
beneficics de la capacitacion. lo que repercute en el bajo cumplimiento de esta

obligacicn.

En sentido opussto. cuandc se preguntd si fa  simplificacion
administrativa de los formsos ha facilitado a los empresanos el registro de sus

acciones de capacitacion 10s tres grupos de empresa se inclinaron por ia

® |bidem. p. 108
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respuesta de acuerdd’™ Esto denota que la simplificacion administrativa que
ha lievado la Secretaria de Trabajo y Previsidn Social para el llenado de los
formatos, ha facilitado ef registro de ias acciones de capacitacion, accién que
contrarresta parciaimente la falta de simplficacidn de tramite, puesto que dicho
procese deja de ser gravoso para reglizar las actividades relatvas a la

capacitacién

Ahora bien. en la misma Investigacion sobre la problemética actual
del Sistema NaC|onaI-de Capacitacion y Adiestramiento, “se detectd cuando se
consulté a los empresanos su opinion acerca del reactivo que dice, la
Secretaria de Trabajo y Prevision Social deberia facilitar el camino para que los
empresarios cumplan con 'a capacifacitn, lo tres grupcs de empresas

contestaron estar de acuerda”

Resulta importante esta consideracién parque en efia se refleja la
nquietud de los empresarios a fin de que se facilite el camino para gue ellos
cumplan con la capacitacion es decir, los tramites administrativos deberian ser
mas flexibles, lo que implicaria una renovacién a fondo de os mecanismos que
implermenta la Secretaria de Trabaje y Previsidn Social para [a realizacién de la

capacitacion y adiestramiento.

No obstante esto, la realizacion del tramite para aplicar la
capacitacion en una empresa no debe ser un chstaculo u objecidn patronal para
ne impiementarla, puestoc que en esta materia no todo puede ser desalentador,
debido & que la Secretariz de Trabajo v Prevision Social a través de Ia
Direccién General de Capacttacidn y Productividad tiene como una de sus
funciones principales apoyar la capacitacidon en las empresas mediante Ia

ejecucién de acciones consistentes en brindar asesoria técnica a las

* |bidem p. 111
* |bidem p 113.
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organizaciones empresanales con el objetivo de proporcionar una metodologia
gue permita el desarrollo ¢3! proceso capacitador en una forma mas 1donea y
sistematizada, muy & pesar de que se exprese la falta de ejecucion de éste fin:
concretamente en el otorgamiento de asesoria técnica ¢ metodoldgica del
proceso capacitador la Direccidon Generai de Capacitacion y Productividad
elabora guias tecnicas como base Informativa para que el responsable de ia
capactacién en una empresa asimile y aprenda en forma clara v sencilla diche
tema y le dé una aphcacion inmediata. ejemplo de elio son los titulos de las

siguientes guias técrnicas

Eiaboracion de programas de capacitacién
Modelo de organizacion y opsracion del proceso capacitador

Planeacién estrategica de la capacitacion

A A" A

Elementos normativos de la capacitacion

Esto es, por ciar alguncs de los manuales elaborados por dicha
Direccidn con la finalidad ae facilitar fa capacitacion a las empresas El que la
Direccidn General de Capacitacion y Productividad tenga como una de sus
principates funciones otorgar asesoria técnica & las organizaciones patronales a
fin de que apliquen la czpacitacién, es una forma de simplificar el tramite
desarrollado por las empresas y asi motivar la aplicacién de la capacitacion a

sus trabajadores.

Sin duda asta funcidn de brindar asesoria técnica en materia de
capacttacion permite que en las empresas se tamen decisiones mas aceriadas
obteniendo beneficios directas al alcanzar un adecuado desarrolio del procese

capacitador

De esta iorma =2s empresas al enconfrar una simplificacion del

tramite por parte de la Drreccidn General de Capacitacion y Productividad,

123



podran descartar como objecion patronal el hecho de no aplicar la capaciacion
por argumentar que su tramite resulta dficil y complicado, puesto que las
organizaciones empresariales al recibr asesoria técnica en materia de
capacitacion ven faclitado y simplificads el tramite para el desarrclio del
proceso capacitador, lo cual representa una motivacion para implementar de

manera constanie la capacntamén en sSu empresa.

Por todo esto, consideramos que aun cuando los tres grupos de
empresa coincidiercn en que parcialmente ha habido simplificacion
administrativa en cuanto a iz sencillez de los formatos para el registro de las
acciones de capacitacicn ante la Secretaria de Trabajo y Prevision Social, hay
mucho por hacer para simplificar totalmente el framite administrative para liever
a cabo la capacitacion y adiestramiento por los empresarios, puesto que las
funciones gue realza dicha dependencia no estdn muy claras para los
empresarios, asimismo las accionss de difusidn y agilidad en los tramites que la
Secretaria del Trabajc desempefia no son suficientes para facilitar el

cumplimiento de esta obhgacidn

Ahora bien los empresarios consideran que la Secretaria del Trabajo
y Previsidn Social deberia darles mas facilidades para que ellos cumplan con la
capacitacion, es decir la faltz de simplificacidon del tramite dificulta la realizacion

de las acciones del proceso capacitador.

Cabe sefialar que dicha simpiificacion no implicaria Gnicamente la
sencillez de los formatos. sino también mayor difusion a las funciones y
acciones de la Secretaria del Trabajo y Previsidon Social, asi como también
todos aquellos tramites administratives realizados en esta materia por los
funcionarios de fa misma dependencia, v asi estar acorde a los lineamientos
adecuados para una mejor realizacion de las acciones de capacitacidon vy

adiestramiento.



4.3. Intervencion de autoridades en el procedimiento técnico juridico para

otorgar capacitacién y adiestramiento

Son varas las autcridades que intervienen en el proceso técnico
Juridico para otorgar capacitacion y adiestramientc a los frabajdores, sin

embargo, entre las mas importantes se encuentran las siguientes

En cuanio a la Secretaria del Trabajo v Previsidn Social tenemos que
el ordenamianto legal que establece los ineamientos del funcicnamiento de la
Administracién Plblica Centralizada; es decy ia regulacdn de las Secretarias
de Estadc y Departamentos Administrativcs. es la Ley Organica de la
Administracion Publica Federal la cual en su articuio 17 establece lo siguiente
Para 1a mas ehcaz atencion y eficiente despacho de los asunios de su
competencia, las Secretarias de Estados y los Departamentos Administrativos
podran contar con drganos administrativos desconcentrados que les estaran
jerdrquicamente subordinados vy tendréan facultades especificas para resolver
sobre la matera y dentro del ambito ferriterial, que se determine en cada caso

de cornformidad con las disposiciones legales aplicables

Como drgano de la Administracion Publica Centralizada encuadra ia
Secretaria del Trabajo y Prevision Social. a la que le son conferidas
atribuciones en materia de capacitacion y adiesiramiento. a través del articulo
40 fraccién VI, de ia Ley Organica de la Administracién Publica Federal, en este
articulo se regula que a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social

corresponde el despacho de los siguientes asuntos’

V.- Promover el desarrolio de la capacitacidn y adestramiento en y para el
trabajo. asi como realizar investgaciongs, prestar servicios de asesoria e

mpartlr cursos de capacitacion que para incrementar la productividad en e



trabajo requieren los sectores productivos del pals, en coordinacion con ia

Secretaria de Educacion Puablica

Es decir. la Secrstaria de Estado en mencién tendra como
responsabilidad promover y vigitar el procedimiento para otorgar capaciiacidn y
adiestramiento, llevara a cabe las investigacicnes pertinentes y ia prestacion del
servicio de asesoria en esta materia, e impartira cursos de capacitacion y
adiestramiento con la finalidad primordal de incrementar fa productividad en los
sectores del pais donde sea requerida, con apoyo de la Secretaria de

Educacion Piblica

Con el fin de faoitar las funciones gque le son cenferidas a la
Secretaria del Trabajo y Previsidon Social en materia de capacitacion y
adiestramiento, ésta cuenta con érganos administrativos desconeenirados los
gue se encuentran jerdrquicamente subordinados a la misma y cuyas funciones

son regidas por el Reglamento Interior de fa Secretaria.

Otro oOrgano administrative que coadyuva para cumplir con las
funciones que e son conferidas a la Secretaria del Trabaje y Prevision Social es
el Servicic Nacicnal de Empleo Capacitacion y Adiestramiento, organismo que
se encarga de promover y vigilar la capacitacion y adiestramiento, asi como el
registro de ias constancias de hazbilidades laborales;, para ejercer tales
funciones lo faculia el articulo 537 de la Ley Federal del Trabajo en sus
fracciones Hl y IV, al mencionar que el Servicio Nacional del Empleo.

Capacitacién y Adiestramientc le carresponde

“Iil. Organizar, promover y supervisar la capacitacién y et adiestramiento de los

frabajadores, y

V. Registrar fas constancias de habilidades laberales”.
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Cabe sefalar que ef Servicio Nacional del Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento estara a cargo de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social a
través de las unidades admumistrativas de la misma, a las que competan [as
funciones correspondientes. en este €aso la Direccién General de Capacitacién
y Productividad, en los términos del Reglamento interior, y tal como lo establece

el articulo 538 de la Ley Federal del Trabajo.

Las funciones del organo administrativo anteriormente mencionado
an matena de capacitacion y aciestramiento son amplias, y las encontramos
reguladas en e! apartado 1l del arficulo 539 de las Ley Federal del Trabajo,

éstas son las siguientes

-a) Cuidar de la oportuna constitucién y el funcicnamiento de las Comisiones
Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento

b) Estudiar y en su caso sugerir la expedicion de convocatorias para formar
Comités Nacionzles de Capacitacion y Adiestramiento, en aguellas ramas
industriales o actvidades en gue 10 juzgue conveniente; asi como la fijacion de
las bases relativas a la integracidn y funcionamiento de dichos Comites.

c) Estudiar y en su caso sugenr en relacién con cada rama industrial ¢
actividad, la actividad de cnterios generales que sefialen {os requisifos que
deban observar los planes y programas de capacitacion y adiestramiento,
oyendo la apinidn del Comité Nacional de Cepacitacion y Adiestramiento gue
corresponda.

d) Autorizar y registrar en los 1érminos del articulo 153 C, a las instituciones o
escuelas que deseen impartir capacitacion y adiestramiento a los irabajadores;
supervisar su correcto desemperio y en su caso. revocar la autorizacion y
cancelar el registro concadido

e) Aprobar, modificar ¢ rechazar segun el caso los planes y programas de

capacitacion o adiesrarriente que 108 patrones presenten.
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f) Estudiar v sugerr el establacimiento de sistemas generales que permitan
capacitar o adiestrar a los trabajadores conforme al procedimiento de
adhesion convencional a que se refiere el articulo 153-B.

g) Dictaminar sobre las sanciones gue deban imponerse por infracciones a las
normas conterudas en el capitulo 1l - Bis del titulo cuarto.

h) Establecer coordinacion con la Secretaria de Educacion Pudblica para
implantar planes o programas sobre capacitacion y adiestramiento para el
trabajo y, en su casc para la expedicidn de cettificados, conforme a lo
dispuesto en esta Ley, en los ordenamientos educativos y demas
disposiciones €n vigor

iy En general realizar todas aqueilas que las Leyes y reglamentos

encomiendan a 12 Secretaria del Trabaje v Prevision Social en esta materia”.

Para resaltar la importancia de las mencionadas funciones nos
referiremos al sentido v contenido de algunas de ellas, asi como analizaremos

la razén de su existencia

En la funcion enumerada como primera el Servicio Nacional de
Empleo, Capacitactdn y Adiestramiento, bnindard apoyo con paquetes de
aprendizaje para mejorar la constitucion y funcionamiento de las Comisiones

Mixtas en las empresas

Con respecto a los criterios y requisitos que deben observar los
planes y programas de capacitacion y adiestramiento en cada actividad
industrial el Servicio Nacional de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento resalta
la utilidad de estos. especificamenie sefala el objetive que tendra un plan y
éste se concretara a especificar lo que pretende realizar la empresa en materia
de capacitacion, y pueda decirse que el plan es un documento que contiene el

conjunto de programas especificos que la componen, ordenados por areas,
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niveles de gjecucion v la espeaificacion de acuvidades implicadas, es decir

contiene los iineamientos y procedimientos para su gecucion

Algunocs crierics gue determinan la utlidad de un plan de

capacitacion son los siguientes

Forma parte y se interrelacionara con todas las dreas de oportunidad de la

A%

empresa

Su ejecucion es flaxible y se adapta a las caracteristicas y necesidades de

A\l

la empresa

» Se estructura con base en las necesidades reales y especificas
detectadas

> Contribuye al cumplmiento de ios propdsitos, politicas, objetivos v

situaciones propias de la organizacion y de los mismos trabajadores.

Especifica el presupussto vy las inversiones que deberan destinarse a la

N/

capacitacion

Por otra parte, el Servicio Nacional de Empleo, Capacitacion v
Adiestramiento en cuanto a la autorizacion, registro, supervisién de las
instituciones que deseen impartir capacitacion, tomara en cuenta la diversidad
de agentes capacitadores gue puedan existir de acuerdo a sus caracteristicas,
funciones y la regulacidn de su funaamentacion juridica; como es el caso de
una institucion o escuela de capacitacion y adiestramiento, esta se caracteriza
por lo siguente lugar qua cuenta con instalaciones, mobiliario, equipos y
materiales adecuados, plantila de instructores y programas que ofrecen al

publico usuario

Otro agente capacitador es af instructor externo de una institucion
capacitadora. Esta persona imparte cursos de capacitacidon a nombre de una

institucion o escuela capacitadora
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Existe también el instructor externo independiente, el cual es la
persona fisica autonzada para impartir cursos a traves de programas de

capacitacion en forma independiente

Por io que se refiere al instructor interno, éste puede ser cualquier
persona que trabaje dentro de la empresa, empleado o patrén, que con base en
sus conocimientos y expenenclias imparte capacitacion y adiestramiento a
trabajadores de la misma empresa 0 empresas que se encuentren en unidad o

en un mismo plan de capacitacion y adiestramiento

Cabe sefalar que el Uitimo agente capacitador mencionado, a
diferencia de los dos agentes mencicnados con anterioridad es el Unico que no

necesita un registro ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn Sccial

Por otra parte, existen también personas, empresas o instituciones
que imparien programas de capacifacidn y adiestramiento, estos son los
agentes auxillares de capacitacidn se concretan a tener un carécter de
prestacion compiementara, & empresas y trabajadores que hayan adquirido
bienes, productos o servicios, pueden estar ubicadas en el extranjero o en
territorio nacional segun sea el caso, en donde ejerzan sus tareas 0 impartan

SUS CLHSOS.

Estos agentes auxliares de capacitacion no se encuentran obligados
a obtener su registro sin embargo es indispensable para la firma de
constancias de habifidades laborales. asi como para que las empresas deniro
de los planes y programas anoten el nombre del agente capacitador y su

nimero de registro

Por dltimo  sefialaremos al asesor de educacidn bédsica que es la

persona gue onenia a adultos en los contenidos tematicos en affabetizacion,
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primana ntensiva y secundaria abierta, y es catalogada como un agente en

capacitador mas

Para mayor fundamentacion en cuanto a la funcidn refenda, la
Secretaria del Trabajo y Prevencién Social a fraves del Servicio Nacional
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento, pedra registrar a un instructor o
institucidn capacitadora, siempre y cuando éstos comprueben que cuentan con
la preparacion profesional necesaria, y acrediten que poseen los conocimientos
suficientes de la materia que pretenden impartir, al igual gue nc propaguen
ringin credo religioso, {al come lo esiablece ef articulo 153-P de la Ley Federal

del Trabajo

De esta forma los agentes capacitadores son parte sustancial en el
proceso capacitador, ya de ellos depende en gran medida el obtener buenos
rasultados, por esta razdn deben ser considerados en Ios planes y programas

de capacitacion y adiestramiento

El Servicio Nacional de Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, para
estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas generales gque permitan.
capacitar ¢ adiestrar a ios trabajadores conforme al procedimiento de adhesion
convencicnal a que se refiere el articulo 153-B, se ha apoyado en la elaboracidn
de guias, manuales para disefiar propuestas de trabajo que permitan a distintas
organizaciones disponer de alternativas técnicas mstodoldgicas que faciliten la
adecuada operacion del proceso capacitador; por citar algunos ejemplos
sefialaremos: a guia técnica del sistema integral de capacitacion: gufas
técnicas para organmizar y operar el proceso capacitador. guia tecnica de
elementos técnicos normatives de la capaciiacion; enfre ofras. material que es

de gran ayuda para los elementos que intervienen en fa capacitacion.



Dentro de los drganos administrativos desconcentrados podemos
encanfrar varics, perc la unidad administrativa que especificamente se encarga
de la presente materia es la Direccion Generat de Capacitacidn y Productividad
Direccion a la que le son conferidas, en el afio de 1883, mediante la publicacion
del Regiamento [ntenor de la Secretaria, las funcionss que anteriormente eran
desempefadas por la Unidad Coordinadora de Empleo Capacitacion vy
Adiestramiento {UCECA), la cual desaparece para dar existencia a la Direccion
General de Capacitacion y Productividad, drganc administrativo que guarda
gran relevancia en la presente materia, sus atribuciones scn reguladas de las
fracciones | a XVH, del articulo 20 del Reglamento Interior de la STPS. y enire

las m&s importantes se encueniran

“l. Goordinar conjuntamente, con la Direccion General de Empleo, &l senncio
nacional de empleo, capacitacidon y adiestramiento,

If Organizar, promover, supervisar y asesorar la capaciiacion y adiestramiento
de los trabajadores;

i Promoaver la coordinacion necesaria con ias dependencias y entidades de los
sectores, para la ejecucidn y evaluacion de los programas de trabajo denvados
dei plan nacional de desarrollo en las materias de capacitacion. caiidad y
praductividad,

IvV. Realizar las investigaciones, analisis y propuestas de accion dirigidas a fa
vinculacion entre los procesos de capaciiacion para y en el trabajo con los
requerimientos del aparato productive,

V Disefiar y establecer los criterios generales, requisitos y procedimientos que
deben atender los patrones para acreditar el cumplimiento de las obligaciones
que sefiala la Ley en materia de capacitacién y adiestramiento;

V] Promover la oportuna constitucion y el cerrecte funclonamiento de las
Comisicnes Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento en los ceniros de trabajo;
X!|. Establecer los lineamienios generales para la practica de examensgs de

suficiencia a los trabajadores, de conformidad con las disposiciones aplicables;
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Xiii  Dictaminar scbre el cumplmiento o meumphmierio de las normas
contenidas en el capitulo 1l Bis, del titulo Cuarto, de la Ley Federal del Trabajo
a peticién de la autoridad responsable de aplicar las sanciones en términos de
lo dispuesto por el articulo 16, fraccién XV de este Reglamento

XV Realizar programas de investigacion de la productvidad vinculadcs a los
objetivos nacionales de desarrallo econdmico y social y

XVIl Coordinar promover y evaluar |la organizacion e imparticidn de cursos de
capacitacion de admlnistfacién del trabajo en las micro, pequefas y medianas

industrias”

Otras autoridades que intervienen en dicho proceso son la Direccion
General de Asuntos Juridicos, la cual es facultada por el Reglamento Interior de
la Secretarfa de Trabajo y Previsidn Social, concretamente en el articulo 16
fraccion XV, para nstaurar, sustanciar y resolver el procedimiento
administrativo para el cumpimienio de las normas de trabajo de prevision
social, contractuales de caracter labaral y las normas ofictales mexicanas  asi
como las de los tratados y convenios internacionales en matena lzboral
ratificados por los Estados Urnidos Mexicanos En caso de violacion a las
disposiciones que contengan dichos ordenamientos, aplicar sanciones
correspondientes es decir, le carresponderd aplicar sanciones medente el
segulmientd de procedimiento administrativo, cuando haya violaciones a las
normas de irabzjo, en este caso comespondientss a la  capaciacion y
adiestramiento, asimismo dichas sanciones debera aplicarlas cuando haya

violaciones a tratados y convenios internacionales.

Ahora bien, a la Direccién General de Inspeccion Feceral del Trabajo
ie compete vigilar el cumplimiento de las normas de trabajo contenidas en la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Convenios y Tratados
Internacionales, asi como en laz Ley Federal del Trabaje y Reglamento. para

ejecutar esta funcidn de wigllancia practicara inspecciones & los centros de
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trabajo, a fin de verificar af cumplimiento de las normas de trabajo, io cual sera
asenfado en las actas de inspeccion, vy asi fundamentar en determinado
momento & Incumplimiento de las normas de capacitacion y adiestramiento

para una posibie aplicacion de sanciones impuestas a las empresas

Con respecto, a esta matena las fracciones IV y Xl del articulo 17 del
Reglamento Interior de la Secretaria y Prevision Social, sefalan que a esta
Direccitn le corresponde programar, ordenar y practicar inspecciones. asi como
proponer el apoyc que las autoridades de las entidades federativas y dei Distrito
Federal deben prestar & Ia inspeccion federal de! trabajo, en las materias de

capacitacion y adiestramiento de los trabajadores y de seguridad higiene en el

Esto quiere decir, que la mencionada autondad tendra la facultad
para detectar las violacionss o incumplimiento de las normas de capacitacion y
adisstramiento a través de sus acciones de supervision, en otras patabras tiens

la atnbucion de inspeccionar los centros de trabajo que asi lo deseé

Por otra parte, para un mejor y completo desempefic de sus
funciones a nivel Federal ja Secretaria del Trabajo y Prevision Scocial se auxifia
y coordina con fa Direccién General de Delegaciones Federales del Trabaijo,
cuya creacidon se realiza como una accion priortaria del Gobierno Federal
para brindar apoyo, acercando la ioma de dacisiones al lugar donde se
desarrollan las actividades de la vida nacional, se establecen politicas
encaminadas a fortalecer el federalismo vy la participacion de las instituciones:
es decir el objetivo principal de su creacién es acercar las instituciones al origen
de la demanda de los servicios vy asi facilitar el cumplimiento de la Ley en
materia de capacitacion, evitando con elio desplazamientos costosos tardios y

en ocasionas inutiles, de los demandanies de estos servicios publicos
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El precepto legal que faculla a la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social para contar cen drganos administratives que le estén |erarguicamente
subordinados, para resalver scbre la materia y dentrc del ambito terntorial que
le competa, es el articulo 17 de la Ley Organica de la Administracion Publica
Federal; denfro de los mencionados drganos encuadran las Delegaciones

Federales

Asimismo encontramos su fundamentacion legal en el articulo 523
fraccion I de la Ley Federal del Trabajo, el cual sefiala que la aplicacion de as

normas de trabajo compete en sus respectivas iurisdicciones

‘- A las auloridades de las Entidades Federativas y a sus

Direcciones o Departamentos de Trabajo”

En sentido similar el articulo 527-A sefiala que en la aplicacion de las
normas de trabajo referentes a la capacitacion y adiestramiento de los
frabajadores vy las relativas a seguridad e higiene en el frabajo, las autendades
de la Federacion seran auxiliadas por las locales, tratandose de empresas o
establecimientos que, en los demds aspectos derivados de las relaciones

laborales, estén sujetos a la jJunsdiccién de estas Oitimas

Por estas razenes la Direccidn General de Delegaciones Federales
del Trabajo se encuentra encargada de ejecutar las accicnes que g STPS
realiza en la administracion de trabajo, a través de representaciones en las
entidades federativas, las cuales son las Delegaciones Federales del Trabajo,

integradas por Subdelegaciones y Oficinas Federales del Trabajpp

La Direccion General se concreta a realizar ias siguientes funciones:



» Coordinar e funcionamienio de las Delegaciones y wigilar el debido
cumphmiento de las atribuciones a su cargo,

Evaluar el funcionamiento de tas Delegaciones y realizar un informe que se

\d

entregard al titular de |a Secretaria

Proponer politicas que permitan una mejor organizacion de las

v

Delegaciones

Asimismo, a traveés de las Delegacicnes Federales del Trabajo la
Direccion General de Capaacitacion y Productividad piantea las accionss para
realizar la desconcentracion de sus funcionas. 1o cual implica que la Direccidn
General de Capacitacion y Productividad asuma la responsabilidad normativa y
evaluativa en la matena, y las Delegaciones Federales del Trabajo las

facultades operativas

la estructura de las Delegaciones Federales del Trabajo se

encuentra conformada por

¥  Coordinacion de Relaciones Laborales, que es la que imparte la justicia
laboral, regulada en fa Ley Federal del Trabajo, wvigila el cumplimiento de
ias condiciones generales de trabgo en cuanto a seguridad e higiene,
capacitacion y adiestramiento y todo lo relacionade con elio

Coordinacion de Bienestar, se concreta a mejorar los niveles de bienastar

Y

de los ifrabajadores y sus familiares a través de eventos recreativos,
culturales, deportivos, convenios y cursos de educacion abierta

Coordinacién de Desarrollo y Fortalecimiento se dedica a impartir cursos

v

bésicos de educacion cooperativa y formacién sindical

Coordinacién Administrativa, su funcion es administrar los recursos

v

materiales, financieros y humanoes dentro de 1as Delegaciones.
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»  Coordinacion y Productividad Capaaiacidn y Adiestramiento, le compete
elevar la productividad asi como la vigilancia del cumphmiento de las
empresas en cuanto a capacitacidon y adiestramiento. segundad e higiene.
Asimismo recibe la documentacion de la mencicnada materia

Coordinacidn de Empleo y Organizacion Social para el Trabajo, que es ia

A%

que vigila ei desarroilo de la planta productiva v 2l analisis de empleo.

En si, ias funcicnes del mencionado organismo estan orientadas a
dirigir. coordinar y supervisar las accienes determinadas para las Delegaciones,

Subdslegaciones y Oficinas Federales Trabajo tomando en consideracion

A

Lta mparticion de justicta y wvigilancia de la Legislacion Laboral y de
bienestar de los trabajadores y sus familias
»  Capacitacidon y productividad seguridad e higiene en el trabgjo.

#  Empleo y organizacion social para &l trabajo.

v

Administracion y apoyo técnico y de planeacion y coordinacion sectorial

En cuanto a los organismos admunistrativos como  las
Subdelegaciones y Oficinas Federales del Trabajo les corresponden las

siguientes funcionas,

A

La formulzcién de subprogramas y proyecios que les corresponda
sometiéndolos a la consideracién del Delegado Federat del Trabajo. como
es el caso del anieproyectc de programas y presupuesto de la
subdelagacion.

Apoyar a |la Delegacion en |a atencidn de asuntos de trabgjo en el dmbito

A

territorial que le competa.
» El objetivo de las Subdeiegaciones es apoyar en gran medida a ias

Delegaciones en fas funciones que la Secretaria del Trabajo y Prevision



Social les ha encomendadc en las diferentes entidades federativas

asignadas

Por otra parie, la competencia de los Comités Nacionales de
Capacitacion y Adiestramiento se enmarca en la promocion de la capacitacion y
adiestramiento, asi como auxiliar, en proporcionar Informacion a la Secrstaria
del Trabajo v Prevision Social. El origen de los Comités io seflala la Ley de la
materia a mencionar, que a través de la Direccidon de Capacitacion y
Produchvidad esta facultada para convocar a los patrones, sindicatos vy
trabajadores que formen parte de las mismas ramas ndustnales o actividades g
formar Comités Nacionales de Capacitacion y Adiesiramiento, es la misma
Direccién quien establecera los criterios para la organizacion y funcionamiento

de los Comités y el procedimiento para la designacién de sus miembros

E! fundamento juridico gue establece las funciones de los Comités
Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento lo encontramos en el articulc 153

K, el cual las enuncia de ia siguiente manera’

"l- Participar en fa determinacién de los requerimientos de capacitacion y
adiestramiento de las ramas o actividades respectivas,

H.- Colaborar en |a elaborzcidn del catalogo nacional de ocupaciones y en la de
estudios sobre las caracteristicas de la maquina y equipo en existencia y uso en
las ramas o actividades correspondientes.

[il.- Proponer sistemas de capacitacion y adiestramiente para y en el trabajo, en
relacidn con fas ramas industriales o actividades correspondientes.

IV - Formular recomendaciones especificas de planes y programas de
capacitacion y adiestramiento,

V - Evaluar los efectos de las accicnes de capacitacion y adiestramiento en ia
productividad dentro de las ramas industriales ¢ actividades especificas de que

se trate, y



Vi - Gestionar, ante la autoridad Izboral ef registre de las constancias relativas a
los conocimientos o habilidades de los trabsjadores que hayan satisfecho los

requisiios legales exigidos para tal efecto™.

Las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento podemos
definirlas  como organismos formades por los sectores de patrones vy
trabgjaderes (biparita) con igual nimers de representantes por cada sector,
cuya funcion principal es fa de verlficar la instrumentacion y evaivacion de las
acciones de capaciaciéon gue se establezcan a favor del desarrclio integral de
los trabajadores, atendiendo los objetivos estratéoicos de la empresa y de los

trabajadores y su crganizacion.

En cuantc a su integracion y funcionamiento el articulo 153-|

establece

" A fin de estar en posibilidades de elaborar ios planes y programas
de capacitacion respectivos, en cada empresa se constituiran Comisiones
Mixtas integradas por igual numero de representantes de los trabajadores y del
patrén cuya funcién sera vigilar la instrumentacion y operacidn del sistema y

procedimiento que se 1mplanten para mejorar la capacitacion'.

Al estar acorde con las disposiciones legales establecidas en ia
materia, fas Comisiones Mixtas deberdn asumir una participacion activa, por ser

elementos indispensables y promotores del proceso capacitador.

Es decir. los patrones y trabajaderes estan obligados a formar una
Cemision como minimo, la cual supervisara a la empresa, asimismo se formara
una Comisidn por centro de trabajo y el nimero de representantes se ajustars

al numero de trabajadores que laboren en et mismo, esto es:



Las empresas hastz con 19 frabajadores tendran un representanie por
cada sector

Empresas de 20 a 100 trabajadores, 3 representantes por cada sector

Las empresas con 101 trabajadores incarporaran a 5 representantes por
cada sector.

Resalta de [os tres supuestos senalades con anteriondad gue el ndmero
de representantes en la integracién dependeré del nimero de trabajadores
que ocupen el centro de trabajo

Las autoridades laborales viglaran la mtegracion y funcionamiento
oporturc de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento
asimismo cuidaran el cumplimienio de esta obligacidn patronal, tal come lo

establece &l articulo 153-J

De entre las funciones que le competen a la Comisidn Mixta se

encuentran las siguientes

hvd

Y

LY

v

A Y

i

Prestar el apoyc necesaric durante fa realizacion del diagndstico de
necesidades de capacitacion.

Colaborar en {a elaboracién del plan y programas de capacitacion
Promover ia participacién activa de los trabajadores en los eventos de
capacitacién que se realicen

Dar seguimiento a la operacidn del sistema interno de capacitacion en la
Empresa.

Verficar que los agentes externos que serén confratados posean un alio
nivel de desempefic y cuenten con el registro correspondiente ante la
Secretaria de Trabajo y Prevision Sccial.

Autentificar las constancias de habilidades laboraies.

Para poder ser designados como representantes ce ios frabajadores

deberan contar con {as siguientes caracteristicas
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~  Ser trabajador de la empresa

»  Mayor de edad

~  Saber leer, escribyr y tener buena conducta

#  Ser designado por ¢l sindicato cuando exista sindicate en la empresa, y

por la mayoria de los trabajadores cuando ésta no cuente con sindicato

Con respecto a los representantes del patrdn deberan

Ser mayor de edad

Y

Saber leer, escribir y ser reconocido por su buena conducta

N/

Tener conocimientos técnicos respecto a {as actividades y proceso

v/

tecnoldgico de la empresa.

AV

Ser designado por el patrdn o representante legal

Cuando se integren Jas Comisiones Mpdas de Capacitactdn vy
Adiestramiento se deberd informar a la Secretaria del Trabaje y Prevision Sooal

sobre sus bases generales y funcionamiento.

Otra funcién muy importante que desempefia ia Comision Mixta de la
empresa. es el de autentificar ias constancias de habilidades cuando los
trabajadores hayan aprebado |los examenes de capacitacion. asi como tambien
podra practicar un examen al trabajador en relacion con el puesto & que la
constancia se refiera. cuando existan varias especialidades o niveles en la

empresa y acreditara para cual de ellos es apto.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social para cumplir con sus
funciones en relacion con las empresas o establecimientos gue pertenezcan a
ramas industriales ¢ actividades de jurisdiccion federal. sera asssorada por los
Consejos Consultivos. integrados por represeniantes del sector publico de las

organizaciones nacionales de irabajadores y de las organizaciones nacichales
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de patrones, a razén de cinco miembros para cada uno de ellos con sus

respectivos suplentes, tal como io establece el articulo 538-A

Dantro del sector publico participaran representantes de a Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, Secretarfa de Educacion Publica, Secretaria de

Economia, Secretaria de Energia y del Insttuto Mexicano del Seguro Social

Ei mencionado Consegio lo presidira el Secretario del Trabajo y
Prevision Social, y fungré como secretario del mismo la persona gue determine
el titular de la propia Secretaria, y su funcionamienio sera regido por el

Reglamento que expida el mismo Consejo.

Se puede resumir que la funcidn principal del consejo consultivo es
auxiiar a la Secretaria del Trabgio y Prsvision Social mediante el

asesoramiente respectivo

Con respecto, a ios Consgjos Consultivos Estatales de Capacitacion
y Adiestramiento, su integracion se realizara cuando las empresas estén sujetas
a wnisdicaion local, con la finalidad de asesocrar a la Secretaria de Trabajo y
Previsién Social Es decir, cuando |a ubicacion de las empresas sea en una
entidad federativa, los Consejos Consuitivos Estatales participaran en el

asesoramiento a fa STPS

E! Consejo Consuitivo podra ser formado per:

» El gobernador de la Entidad Federativa a que corresponda, y sera quien la
oresidira

» Representantes de la STPS SEP IMSS vy fungira como Secretario el
representante de la STFS

Y

Tres representantes de fas organizaciones locales de trabajadores
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» Tres representantes de las organizaciones patronales de la entidad

Para efecto de regular el funcionamiento de 10s conseles zonsultives
se expedird un reglamentn, asimismo la STPS y el gobermador de la entidad
federativa expediran las bases y iineamienios, para la designacon de los
representanies de los frabajadores patrones. asi como la elaboracén de las

invitaciones requeridas

El respaldo juridico gque podemos sncontrar en cuznto a las
funciones de las entidades federalivas es en el articulo 529 de lz Ley de la
matena. dentro de éste encuadran fas funciones del Consegio Consultivo, [as

cuales consisten en:

"l. Poner a disposicion de las dependencias del Ejecutivo Federal ccmpetentes
para aplicar esta Ley, la infformacion que éstas les soliciten para estar en aptitud
de cumpiir sus funciones,

I Participar en la integracién y funcionamiento dei respective Consepe
Consultivo Estatal de Capacitacion y Adiestramiento;

Il Participar en la integracion y funcionamiento de la correspondiente Comisién
Consultiva Estatal de Seguridad e Higiene en el Trabajo

V. Reportara a la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, ias viclzciones que
cometan los patrones en materia de segundad e higiene v de capzcitacion y
adiestramiento e intervenir en la giecucidon de las medidas que se adapten para
sancionar tales violaciones y para corregir las irregularidades en las empresas o
establecimientos sujetos a junisdiccion local;

V. Ceoadyuvar con los correspondientes Comités Nacionales de Capacitacidn y
Adiestramiento;

Vi Auxiliar en la realizacién de los Wramiles relativos a consiancias de

habildades laborales: y



Vil Previa determinacion general o solicitud especifica de las autoridades
federales, adoptar aquellas otras medidas que resulien necesanas para auxifiar

en los aspectos concernientes a tal determinacién o solicitud”

Ahora bien, la intervencion de la Secretaria de Educacion Publica en
el proceso de capacitacion y adiestramiento se realza con base a los
ineamientos de coordinactdn entre ésta y la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, mismos que son establecidos por la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal, la cual establece en su articulo 40 fraccion VI, que a la STPS
corresponde la promoecion del desarrolio de la capacitacidn y adiestramiento en

coordinacion con la Secretaria de Educacion Plblica.

Por ctra parte, |z ey Federal dzl Trabajo en el articulo 523 fraccion [
sefala g la Secretaria de Educacidn Publica como autoridad competente en su

respectiva jurisdiccion, para aplicar las normas de frabajo.

De manera mas explicita el articuio 526 le otorga la facultad de
vigilar el cumplimiento de las obligaciones que la mencionada Ley les impone &
los patrones en materia educativa y ceordinar su actuacién en la capacitacidn y

adiestramiento de los trabajadores, con la STPS

En si. son dos los lineamientos dentro de los cuales se basa la
Secretaria de Educacion Pdblica para desempefiar sus funciones en la

capacitacidn y adiestramiento:

~ Proponer los mecanismos que le permitan expedir certificados,

constancias, diplomas o titulos a las personas que acrediten

conocimientos terminales gue corespondan a determinados niveles
educativos, adquiridos de manera autodidacta o a fravés de la experiencia

laboral
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#~  Participar en ia asignacién de bases para el sistema de certificacion que
se aplique en le pais en cuanto a la formacidén para el trabapc que

determinara coordinadaments con la STPS

El objgtvo que une a la STPS y la SEP, es el colaborar
coordinadamente en materia de capacitacion y adiestramiento, reaiizando esta
Gltma, la expedicidn de constancias con vaiidez oficial una vez que los

trabajadores hayan aprobado los examenes practicados

Por estas razones la colaboracion e intervencion de la Secretaria de
Educacion Publica es pnmordial en el proceso capacitador. pues su funcién se
ubica en la Otima etapa de dicho proceso. y con cuya funcion se logra acreditar
la formacidn profesional adquinda por el trabajador una vez aprobados los

examensas correspendientes

4.4. La imposicién de sanciones y el establecimiento de estimulos para

dar cumplimiento a la obligacion de otorgar capacitacion y adiestramiento

La imposicion de sanciones en matena de capacitacion y
adiestramiento tiene cabida cuandc ios patrones incumplen las normas en esta
matera, dichas sanciones son aplicadas a ftravés dst procedimiento
administrativo sancionador, el cuzl es definido por Guadaiupe Jonas Salazar
como “aquéi que se sigue ante los organismos dependientes del Poder
Ejeculivo v no ante la jurisdiccidn judicial. aunque sus resolucicnes son
generalmente impugnadas ante ésta, gue tene por objeto establecer las
sanciones que permitan constatar y evaluar el cumplhimiento de los patrones con

las normas de capaciacidn y adiestramiento, y en caso de incumplimiento,



resolver sobre las sanciones gue deban imponerse por infracciones a la Ley” '

Es decr. el patrdon al incumplic las normas referentes a la
capacitacién se  hace acreedor a la mposicion de  sanciones
aplicables a fravés del procedimiento administrative sancionador, mismo que
sera llevado a cabo por la Direccién General de Asuntos Juridicos, en virtud de
la facultad concedida por el Reglamento Interior de la Secretaria de Trabajo y
Prevision Sccial en su articulo 16, dicha facultad seré llevada a cabo en
coordinacidn con ia Direccién General de Capacitzcion y Productividad, para
ello, ésta supervisard el cumplimiento de las normas de capacitacion y
adiestramiento, y en caso de incumplimiento podré dictaminar en coordinacion

con la Direccion de Asuntos Juridicos las sanciones gue deban imponerse

Ahora bien, ia Direccion General de Inspaccion del Trabajo interviene
para wvigilar el cumplimiento de las normas en matena laboral, asimismo hace
del conocimiente de |a Secretaria de Trabajo y Previsidn Social las violaciones y
deficiencias que observe en las empresas y establecimientos, a través de la
realizacidn de sus acciones de inspeccion, esto es, el punic de partida para la
aplicacion de sanciones a las que los patrones se hagan acreedores en

determinado momenio.

La coordinacion existente entre la Direccion General de Capacitactdon
y Productividad y la Direccion de Asuntos Juridicos. en si consiste en que fa
primera de ellas dictaminara sobre las sanciones que deben imponerse a los

patrones nfractores, y a la segunda le corresponde aplicar las sanciones

9 SALAZAR SALAZAR, Guadalupe Jdénas Procedimiento Adminstrativo
Sancicnador Derivado del incumplimiento 2 las Disposiciones Legales en
Matenia de Capacitacién v Adiestramiento Tesis. UNAM. México. 1890. pp 107
- 108.
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correspondientes para ello, imaalmente pueden efectuar ef procedimie=to para
la mpesicion de sanciones a través de las actas de inspeccidn instaurzdas en
las empresas, que al ser enviadas a la Direcctdon General de Capacracion y
Productividad, pueden onginar un dictamen de incumplirmiento. en este caso la
mnspeccion al cumplmiento de las normas de capacitacidn y adiestrameento es

un paso primordial para la imposicion de sanciones

El Servicio Nacional de Empleo Capacitacidn y Adiestram ento es
importante para la realizacion de! dictamen de incumplirmiento. ya cue éste
auxihado por la Direccion General de Capacitacion y Produchividad, en virtud de
la facultad confenida por la Ley Federal del Trabajo, en su artfculo 538 fraccién
i inciso G, emite dicho dictamen, no sin antes haber llevado 2z cabo
continuamente acciones de supervision, “que van desde el ex-orio vy
recordatorio al cumplimiento, el requernimiento con apercibimiento de sancion,
facultades coercitivas que resultan prnimordiales para que las obligaciones

patronaies reguladas por la Ley Federal det Trabajo no resuiten inoperantes ™ 2

Guadalupe Jonas Salazar Salazar habla de tres instancias para e
ongen de los dictdmenes prmeramente son originadas de las inspscciones
realizadas por la Direccion General de Inspeccidn Federal del Trabzip en el
interior de la Republica: 2.- Per la revision de contratos colectivos de irebajo en
cuanto =z Inclusidn de las cldusulas de capacitacidn y adiestramie~io que
remitan las Juntas Locales de los Estados y la Federal de Concilacion vy
Arbitraje; 3.- Con base en la comparacidn del padron de ermpresas
proporcionado por el IMSS contra el archivo de empresas reqgistradas cue han
ido conformando la propa Direccidén General de Capacitacién y Productividad

(verificacién de registros internos)”.*

= Cfr Ibidem p. 113.
* Ibidem. pp 113 - 114



En si. los dictamenes parz la mposicidon de sanciones pueden
originarse por la falta de cumplmiento de las normas de capacitacién y
adiestramiente que determine la Direccion General de Inspeccion Federal del
Trabaje, y en el nteror de la Repdblica por las Delegacionas Federales, asi
como por la determinacion de la no-inclusidn de clausulas de capacitacion y
adestramiento  que remitan las Juntas Locales de los Estados y Junia de
Conciliacién y Arbitraje, asimismo de la comparacicn del padrén de empresas
proporcionado por el IMSS contra el archivo de empresas registradas por la

Direccidn General de Capacitacion y Productividad

Una vez dictaminado el incumplimiento de ta cbligacién de ctorgar
capacitacion y adiestramiento a los trabajadores, es procedente la imposicion
de sanciones al patrén, de conformidad con la Ley Federal del Trabajo en sus
articulos 992 y 924 fraccion IV, estas sanciones seran pecuniarias y su
cuantficacién se hara basandose en el calculo de la cuocta del salario minimo
general vigente, en el lugar y tiempo en gue se cometa la viclacion,
espacificamente en materia de capacitacién y adiestramienio, la sancién
pecuniaria es esiablecida de 15 a 315 veces el salaric minimo general vigente,
dicha multa se duplicara. si ia irregulandad no es subsanada dentro del plazo

que se conceda para elic.

Es decir. la LFT en el articulo 994 fraccion 1V, establece que ef dnico
motivo por el que se podria incrementar &l monto de la sancién seria cuando ia
wregulandad determinada no se subsanara dentro del plazo establecido, esio
es, no axiste otra condicidn para presionar mayormente al patrdon con respecto

a las normas de capacitacion y adiestramiento

A este respecto, considesramos deberian ser aplicados otros criterios
para incrementar las sanciones pecunianas impuestas a los patrones, y asi

elercer mayor presion para que estos no incumplan las normas en esta matena,
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como son s la empresa  con antenondad ya ha side sancicnada por esta
viotacion deberé ser valorado el factor reincidente en su aplicacién otro criterio
para aplicar, seria el valorar {a capacidad scondmica de la empresa icda vez
que si se trata de una empresa grande que cuenta con los recursos financieros
suficientes para poder otorgar la capactacién y adiestramiento a sus
trabajadores, resultaria criticable e dégico se resistiera a dar cumplimesntc a
esta obligacién, y mas aun si resulta comparabie que empresas con menoras
recurses  economicos  oterguen  capacitacién  y  adiestramiento 2 sus

frabajadores

De gual forma debe aplicarse el criterio de & cuantos trabaizdores
se les penudica con el heche de no otorgar capacitacion y adiestramiento. es
decir, sancionar las regulandades en proporcion al ndmero de trabajzdores
afectados, en otfras palabras no resultaria equitativo que un patrdn omita ctorgar
capacitacion y adiestramiento cuando unicamenie cuente con el servicic de 50
trabajadores, que cuando ofro patrén reciba el servicio laboral de 1000
trabajadores, ya que éste Ulimo en determinado momento podria optar por el
page de la multa a invertir o erogar recursos econdmicos para otorgar
capacitacion a 1000 trabajadores, bajo sl pretexto del elevado cosic de la
Inversion ¢ por considerar que es una inversion no redituable razén por ‘a cual
resulta conveniente que se imponga la sancion econémica de 15 a 315 veces e
salaric minimo pero por cada trabajador que sea perudicado con la izlta de

otorgamiento de la capacitacion y adiestramiento

Parz esto, el patrdn antes de hacerse acresdor a una sancién podra
alegar en audiencia de Ley lo que a su derecho convenga, sxponcra los
motivos por los que ha dejado de cumplr con esta obligacidn. o en tocdo caso

acreditara con documentos su cumplimento vy finaimente se emrmra ia
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resolucidn correspondients, la cual entre los puntos mas importantes que

contendra sera “apercimimiento para el cumplimiento de ias normas violadas” **

Un aspecio peculiar de la imposicion de sanciones, es que al hacer
ofectiva dicha sancidn, ésta no ibera a los patrones del cumplimiento de la
obligacion de otorgar capacitacién y adiestramiento a sus trabajadores, es dear,
este caracter no resulta motivante para que el patrdn siga incumpliendo dicha

obligacidn.

Mo cabe duda, que fa sancion es un medio para lograr que el patrén
dé cumplimiento a esta obligacion, no sin antes haber sido exhortade,
recordado, requenido ¢ realizado una visita de inspeccion para obtener el

cumplimento de la capaciiacion

Por otra parte, resulia cuestionable la consideracion de Guadalupe
Jonas Salazar Salazar quien sefiala “En los casos de infracciones secundarias
que se imponen por la Ley Federal del Trabajo a los patrones en materia de
capacitacion y adiestramiento, no existen sanciones especificas por 1o gue debe
aplicarse lo previste en el articulo 1002, en el sentido de gue de conformidad
con ¢f articule 992, por violacion a las normas de trabajo no sancionadas en
este capitulo 0 en alguna oira dispasicidon de esta Ley, se impondré al infracter
multa por el equivalente de 15 a 315 veces &l salanio minimo general, tomando
en consideracidn la gravedad de las faltas y las circunstancias del caso™®, ya
que s esta consideracion seria una cpcién mas para sancionar las infracciones
secundarias que deriven de la capacitacion y adiestramiento, tambieén significa
que ! articuio 894 sefala qus se impondra multa, cuantificada en términos del
articulo 992, &l patrén que nc cumpla con o dispuesto por la fraccion XV del

articuio 132, es decir todo ic relacionado a ia obligacion de otorgar capacitacion

* Ibidem p. 120
* |bidem. p. 126.



y adiestramiento, lo enuncia de manera general desprendigndose de dicho
articulo que en forma global se sancionara todo lo relacionado con los aspectos

de capacitacion y adiestramiento

Ahora bien, a la Secretaria de Hacienda y Crédito Pdblico le compete
hacer efectivas las sanciones impuestas a aquellas empresas que no cumplan
con las normas de capacitacion y adiestramiento, y asi tratar de persuadir a los

patrones gue den cumplimiento a sus obligacionses laborales.

La imposicidn de sanciones a los patrones a fin de gue ctorguen esta
obligacién, es un meadic para persuadirlos y no resulten perjudicados los
trabajadores con su incumplimiento, para ellc primeramente se determinara el
mcumphmiento de la empresa, posteriormente se actuard exhortandola a su
cumplimiento, de no ser asi. sera mevitable a imposicién de sanciones, lo que

podria eludirse si se olorgara la capacitacidn y adiestramiento.

Aun cuando se hace necesana la imposicidon de sanciones a un
patron para obtener el cumplimienic de la capaciiacion y adiestramiento,
resultan loables las acciones tomadas por ias autoridades responsables en esta
matena, al establecer estimulos para que se le dé cumplimienio a esta
obligacién, ejemple de ello, es el Decreto por el que se Establecen Estimulos
Fiscales para el Fomenic de la Capacitacion y Adiestramiento de los
Trabajadores en Achvidades Prioritarias y Aguellas que se Determine
Especificamente, publicade en el Diario Oficial de la Federacion el 19 de marzo
de 1982, dicho decreto fue creado con la intencidn de lograr los cobjetivos
nacicnales de capacitacion y adiestramiente, mediante el apoyo a los patrones

que cumplan de tal manera con dicha obligacién

Para poder gozar de (os estimulos fiscales que establece dicho

decreto, deberan las perscnas fisicas o morales de nacicnalidad mexicana
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encontrarse dentro de los siguientes supuestos: que desarrollen una achvidad
industrial priontaria, estén catalogadas como pequena industria desarrollen
otras actividades productivas ¢ de servicios sefialados por la Secretaria de

Trabajo y Prevision Social, para efectos del otorgamiento de estimulos fiscales

Ahora bien, los sujetos anies menciocnados seran beneficiados con el
otorgamiento de estimulos fiscales cuando realicen programas de capacitacion
y adiestramientc. con accese a la poblacion abierta en forma gratuita, tomando
en consideracidn los puesios de trabajc para los que exista, en segundo lugar
ia realizacidn de aportaciones en efectivo para la constitucton de centros de
capacitacidn por rama industnal o actividad econdmica, ef estimulo sera
equivalenie al 20% del monto de las aportaciones realizadas, tercero,
otorgamiento de becas para la informacion técnica de hyos de trabajadores,
cuando se superen las exigencias minimas establecidas en el articulo 132,
fraccidn XIV de la Ley Federal del Trabajo, en este supuesto el estimulo sera de

50% del costo de las becas otorgadas en exceso de la obligacion legal

Por otra parte, cuando las empresas catalogadas como pequena
industna formulen y gjecuten un pian comun de capacitacién y adiesiramiento
aprobado por la Secretaria de Trabajo y Previsién Social, en donde hagan uso
de los servicios de agentes capacitadores pertenecientes al sistema de
educacion tecnoldgica, centro de adiestramiento del [nshtuto Mexicano del
Seguro Social ¢ instituciones per rama indusirial, se otorgara un estimuic fiscal
de 25 % del costo del plan comuin de capacitacidn y adisstramiento, este
estimulo se distribuiréd entre ias empresas participantes, en proporcion al
numero de participantes que hayan tomado parte en dicho plan. para ello se

expedird un cerificado de premocidn fiscai para cada empresa

Asimismo, en la ejecucion de programas de capacitacibn vy

adiestramiento aprebados por la Secretaria de Trabajo vy Prevision Scoial
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cuando el resultado de dvidir el costo de dichos programas entre fa némina
total de la empresa, exceda el factor gue determine la Secreiaria de Trabajo y
Prewisidn Social, una vez sprobada por la Secretaria de Hacienda y Crédito
Puiblico. se haran acreedores a un estimulo por 25 % de |a diferencia entre el
costo de la capacitacion y adiestramiento y el producto de aplicar a la némina

total de la empresa el senalamiento antes mencionado

Los interesados en obtener estimulos fiscales deberan reunir ciertos
requisitos, algunos de ellos como estar al corriente en el cumplimiento de sus
obligaciones legales en matens de capacitacion y adiestramiento, no ser sujeto
de exenciones. reducciones estimulos y beneficios con cargo a impuestos
estatales o municipales, esiar al comente de sus obligaciones fiscales, entre
otros

Los estimulos establecidos en el mencionado decreto son un medio
de apremiar a aquellas empresas que en determinados supuestgs otorgan
capacitacién y adiestramiento, motivo por el cual estas acciones del Gobierno
resultan motivantes para las empresas ya que otorgan beneficios al realzar

acclanes de capacitacién.

Ahcra bien, hay otras medidas adoptadas por las autoridades
responsables en esta materia, encaminadas a estmular a las empresas para
que cumplan con a obligacidn legal de ctorgar capacitacion y adiestramiento,

comao son {a realizacion de programas especificos para este fin

Ejemplc de ello, es la implementacion de ia Secretaria de Trabgjo v
Previsién Social del Programa Calidad integral y Modernizacidn. programa que
consiste en el otorgamiento de asesorfa y apoyos econdmicos a Micros,
pequenas v medianas empresas. para llevar a cabo acciones de capacitacidn y
mejoramiento de la produchividad. dicho programa opera a través de una red de

unidades promotoras de capacitacion distribuidas en tedo el pais
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Como muesira objetiva del mencionado programa, se encuentra el
informe sefalado en la revista de ~Situacién de Mercado Laboral” del mes de
septiembre de 1999, en donde se menciona que el "Programa Calidad Integral y
Madernizacian apoyd con acciones de capacitacion y productividad, durante los
primeros nueve meses del afio a 551 114 trabajadores de las micros, pequenas
v medianas empresas. Con respecto, al mismo perioda del afio anterior, el

crecimiento anual fue de 18.8 por clento® *

Es decir, a través del mencionado programa se ven beneficladas
tanto las empresas como los trabajadores, al obtener ayuda en sus acciones de
capacitacion y productividad, asimismo dicho programa ha generado un

crecimiento anual ds 18. 8 par clento, to cual no deja de ser bastants alentador

Por fo anterior, resulta imporiante gue en sentido opuesio a la
imposicion de sanciones para el cumplimientc de la obligacion de capacitacion y
adiestramiento, se tomen como medidas estratégicas el esiablacimientc de
estimulos para oblener el cumplimiento por parte de las empresas de esta
obligacion legal, para este fin el Gobiernc deberia establecer nusvas medidas
gue hagan menos gravoso el cumplimiento de tal obligacién patronal. a través
de la publicacion de nuevos decretos para el establecimiento de estimutos,

apoyos econdmicos encaminados a este fin.

* SECRETARIA DEL TRABAJQ Y PREVISION SOCIAL. Situacién det Mercado
Laboral México. Septembre 1939. pp 4 - 25.
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CONCLUSIONES

PRIMERA.- La capacitacion y adiestramiento es una obligacidn
patronal otorgada a los trabajadores. guienes al recibirla desarrollan sus
conocimientos y habilidades para mejorar el nivel de vida, al mismo ttempo !
patrén incrementara ia productividad de su empresa, y por tanto el pais

alcanzara mayer competitividad en el ambito nacional e internacional

SEGUNDA. - Juridicamente hablando los términos capaciacion y
adiestramiento llegan a utiizarse come palabras sindnimas, sin embargo
existe una diferencia notable entre ambas, la primera de ellas consiste en
desarroliar conocimientos y habilidades intelectuales del trabajador. a fin da
que eéste en deferminado momento ejgcute accienes aceriadas en el
desempefio de su trabajo y le permita acceder a ofro de mayor nivel
mieniras que el adiestramiento consiste en perfeccionar las habilidades del
trabajador para desempenar eficientemente su trabajo. es deor
perfeccionar las habilidades ya existentes en el trabajador para alcanzar

mayor destreza en el mismo.

TERCERA.- La capacitacion y adiestramiento son un mecanismo
idéneo para combaiir los nesgos y enfermedades de trabaje, la falla de
personal calificade, inadecuado manejo de tecnologia, desperdicio de

recursos matenales vy el bajo nivel de productividad

CUARTA.- Resulta importante detectar a tiempo las
necesidades de capacitacidn y adiestramiento en una empresa, e
implemeniarlos como esfrategia, a fin de evitar en el presenie y futuro

problemas mayores dentro del centro de trabajo

QUINTA.- A través de la implementacion de la capacitacion y
adiestramientoc en una empresa, es posible crear una nueva cultura de

calidad toda vez que al desarroliar ios conocimientos y habilidades de los
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trabajadores. podré obtenerse la produccion de bienes y servicios exentos
da errores ¢ defectos, cumpliendo cor efio las exigencias del cliente,

teniendo como resultade una empresa competitiva

SEXTA.- La garantia social de los lrabaaderes a recibir
capactacion y adiestramiento, no es Unicamente regulada por las normas
nacionales, sinoc también, debido a su importancia, por diISpOSICIONSs
externas. como l¢ son los convenios y recomendaciones internacionales
creados por la Organizacion Internacional del Trabgjo, la realizacion de dicha
actividad normativa busca el respeto de los derechos primordiales de los
trabajadores en este caso el del otorgamiento de formacién profesioral,
cuya repercusion juridica se ve reflejada en las normas nacionales cuanda

México es signatano de los convenios y recomendaciones intemacionales.

SEPTIMA.- Una vez que la Secretaria de Trabajo y Previsidn
Social haya realizado a los trabajadores el examen sobre los conocimientos
adquindos en los cursos de capacitacién, proporcionard a esios las
constancias de habilidades respectivas, las cuales serdn un medio eficaz
para que los empleados sean considerados para ocupar una vacante en el
centro de frabajo ya que en ellas se hard constar |z acreditacion de

conacimientos y habitdades del trabajador.

OCTAVA.- El costo y falta de simpificacidn del tramite son
obstacuios argumentados por los empresarios para cumplir con la obligacién
de otorgar capacitacion y adiestramiento, con respectc al primero resuita
justificable cuando no se cuenta con los recursos materigles v financieros
suficienies para sustentar el costo de dicha abligacion, sin embargo, cuando
no es asi lo conducente es que [e sea proporcionada infermacion al patron a
fin de que vatore cuanto le cuesta hacer matl las cosas ¢ en caso contraric,
exentas de efrores. con respecte al segundo obstéculo mencicnado, debera
reconocerse que ia obligacién de otorgar capacitacion y adiestramientoc es
ineludible, por tanto. no obstante, de argumentar falta de simplificacion del

tramite. tal obligacion tendra que cumplirse.
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NOVENA.- La facultad coercitiva de la Secretaria de Trabajo y
Prevision Social para imponer sanciones a través del procedimiento
administrativo  sancionador, tiene lugar cuando se dictamina el
ncumplinuento del patrén de esta obligacion. para ello ia imposicién de ia
sancion y el incremento de esta deberd basarse en la aplicacion de los
critenos como el de si la empresa es reincidente en el meumplimento de
esta obligacion valorar la capacidad econémica de ia empresa cuantos
trabajadores son perjudicados al omitir cumphr con tal obligacion; aplicacién
de cnitencs que harian mas factible el otorgamiento de la capaciacion y
adiestramiento asimismo lo interesante de la aplicacién de una sancién a la
cual se haga acreedor el patrdn, es que ésta no lo libera de dar cumplimiento

a este deber

DECIMA.- Es importante, que en sentido opuesto a la imposicion
de sanciones, ia Secretaria de Trabajo y Prevision Social aplique como
estrategia ei establecimienio de estimulos para obtener el cumplimiento de
otorgar capacitacion y adiestramiento, contribuyendo asi a la creacidn de
nuevos programas de estimulos fiscales y  apoyos  econémicos
propercionados a las pequefias y medianas empresas con el fin de hacer
menos gravoso el cumplimiento de esta obligacion. cuando por razones
econdmicas es imposible financiar ¢ costo de la capacitacion vy

adiestramiento
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